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Résumé 
L'environnement des organisations est en profonde mutation depuis les dernières 
décennies. Tous les secteurs économiques sont touchés, incluant l'administration publique 
fédérale qui vit une période de réforme de sa gestion sous l'influence du mouvement du 
nouveau management public. Cette mutation entraîne diverses conséquences à la fois pour 
les organisations qui doivent faire face aux pressions des conditions du marché externe, 
ainsi que pour les employés dont la relation d'emploi est remise en question. 
Depuis plusieurs années, la théorie du contrat psychologique s'est imposée comme 
une base explicative des attitudes et des comportements individuels au travail, ainsi que de 
la nouvelle relation d'emploi. Un de ses aspects majeurs sur lequel se sont concentrés 
plusieurs auteurs est la rupture qui se produit lorsque l'employé perçoit que son employeur 
n'a pas respecté ses promesses. Nombreux sont les écrits antérieurs qui ont porté sur les 
conséquences individuelles et organisationnelles engendrées par la rupture, dont certaines 
ont été largement étudiées. Récemment, sous l'influence des pressions que connaît le 
monde du travail, ont émergé des écrits de nouvelles conséquences, soit le cynisme 
cognitif, la voix et le silence. Dans l'explication de la rupture du contrat psychologique, les 
écrits antérieurs ont également fait état de l'influence intervenante de diverses 
caractéristiques individuelles et organisationnelles. Une approche récente suggère de 
s'intéresser au rôle d'un facteur contextuel, soit la culture organisationnelle. L'importance 
de ce facteur vient de son influence sur le contrat psychologique et sa rupture, ainsi que sur 
certaines attitudes et comportements individuels. L'objectif de notre étude va dans ce sens 
et vise à mieux comprendre les conditions d'emploi dont la rupture engendre certaines 
conséquences, notamment le cynisme cognitif, la voix et le silence, et de quelle façon la 
culture organisationnelle et la congruence personne-organisation peuvent faire la différence 
en atténuant les conséquences de la rupture du contrat psychologique. 
Cette étude est principalement descriptive et explicative: Nous avons réalisé une 
étude empirique auprès d'employés de l'administration publique fédérale auxquels nous 
avons administré un questionnaire, dont 791 ont été retenus comme valides. Nous avons 
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mesuré les indicateurs relatifs à la rupture du contrat psychologique, au cynisme cognitif, à 
trois types de voix (voix d'acquiescement, voix défensive, voix prosociale), à trois types de 
silence (silence d'acquiescement, silence défensif, silence prosocial), à trois types de 
cultures organisationnelles (culture bureaucratique, culture organique, culture apprenante), 
ainsi qu'à la congruence personne-organisation. 
De façon générale, nos hypothèses de recherche ont été confirmées. Le non respect 
global du contrat psychologique et le non respect de conditions liées à l'atmosphère sociale 
et à la performance dynamique expliquent des comportements néfastes pour l'organisation, 
notamment le cynisme cognitif, la voix d'acquiescement, la voix défensive, le silence 
d'acquiescement et le silence défensif. Également, le respect global et le respect de 
conditions relatives au contenu d'emploi expliquent un comportemement bénéfique, soit le 
silence prosocial. Dans certaines dimensions de la culture organisationnelle, 
particulièrement celles de la culture apprenante, certains comportements sont moins 
susceptibles de se manifester, notamment le cynisme cognitif, la voix d'acquiescement, la 
voix défensive et les trois types de silence. D'autres dimensions de la culture 
organisationnelle favorisent la manifestation de la voix défensive et du silence défensif, 
alors que la congruence personne-organisation favorise la voix prosociale. Également, la 
culture organisationnelle joue un rôle modérateur dans la relation entre le respect global du 
contrat psychologique et la voix défensive, la voix prosociale, ainsi que les trois types de 
silence. La congruence personne-organisation joue elle aussi un rôle modérateur dans la 
relation entre le respect global du contrat psychologique et le cynisme cognitif, ainsi que 
dans la relation entre le respect de certaines conditions d'emploi et le cynisme cognitif, la 
voix défensive, le silence défensif et le silence prosocial. Enfin, l'interprétation des 
résultats semble montrer que le respect du contrat psychologique importe davantage que le 
contexte organisationnel dans lequel nous nous trouvons. 
Mots-clés : Rupture du contrat psychologique, Administration publique fédérale, Cynisme 




Organizational environment has been deeply altered along the last decades. AlI 
economic sectors have been involve~ including the Canadian federal public service, who 
by the way, is passing through a large management reform influenced by the new public 
management. Such changes carry along consequences for organiza:tions challenged by 
extemal market conditions and employees whose employment relationship is reviewed. 
Since many years, the psychological contract theory has been recognized as a sound 
scientific basis to explain attitudes and employee's behaviours as weIl as the new 
employment relationship. One of the major concern on which many researchers have 
worked is the breach that happen when the employee perceive that his employer has not 
respected his promises. Many articles have been published on the individual and 
organi7JJtional consequences of thepsychological contract breach, of which many were 
largely documented. Recently, under the pressure on the working conditions, have emerge 
articles showing new consequences, such as cognitive cynicism, voice and silence. The 
explanation of the psychological contract breach as also been associated to the influence of 
sorne individual and organisational characteristics in many articles. Of particular relevance 
for this study, organizational culture seems to play a meaningful role in the breach, 
according to a new approach. The importance of this factor cornes from its influence on the 
psychological contract and its breach, as on specific attitudes and individual behaviours. 
The main objective of the present research goes in that direction and lies to have a better 
understanding of the consequences of the psychological contract breach, more specifically 
cognitive cynicism, voice and silence. Therefore, the study examines how organizational 
culture and person-organization fit can reduce consequences of the psychological contract 
breach. 
This empirical research is mostly descriptive and causal. From a sample of the 
Canadian civil servants, 791 valid questionnaires were analyzed. We have measured 
indicators related to the psychological contract breach, the cognitive cynicism, three types 
of voice (acquiescent, defensive, prosocial), three types of silence (acquiescent, defensive, 
VI 
prosocial), three types of organizational culture (bureaucratic, organic. learning), and to the 
person-organization fit. 
From a general standpoint, hypotheses have been continned. The findings from the 
sample reveal that the global breach of the psychological contract by the organization and 
the breach of employment conditions associated to the social atmosphere and the dynamic 
performance requirements explain employees' negative behaviours such as cognitive 
cynicism. the acquiescent voice, the defensive voice, the acquiescent silence and the 
defensive silence. The global respect and the respect of employment conditions associated 
to the job content explain one positive behaviour, the prosocial silence. In some 
organizational culture dimensions, specifically those of the learning organiz.ation type, the 
demonstration of some behaviours is less obvious, like the cognitive cynicism, the 
acquiescent voice, the defensive voice and the three types of silence. Other dimensions of 
the organizational culture facilitate the demonstration of the defensive voice and the 
defensive silence, when the person-organization fit fosters the prosocial voice. 
Organizational culture is a moderator in the relationship between the global respect of the 
psychological contract and the defensive voice, the prosocial voice and the three types of 
silence. The person-organization fit is also a moderator in the relationship between the 
global respect of the psychological contract and the cognitive cynicism, so as the 
relationship between the respect of some working conditions and the cognitive cynicism, 
the defensive voice, the defensive silence and the prosocial silence. Finally, the 
interpretation of results seems to show that the respect of the psychological contrat is more 
important than the organizational context in which we use to work. 
Keywords: Psychological contract breach, Federal public service, Cognitive cynicism, 
Voice, Silence, Organizational culture, Person-organization fit, Moderation 
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Introduction 
La présente recherche se situe dans le cadre des études traitant de la nouvelle relation 
d'emploi qui décrit le lien qui existe entre les employeurs et les employés et qui, dans le 
contexte changeant actuel, affecte significativement les pratiques déterminantes pour le 
succès organisationnel, ainsi que les comportements et les attitudes des employés au travail. 
La dynamique de cette relation est définie par le contrat psychologique, qui représente un 
ensemble d'ententes tacites entre les membres d'une organisation et leurs gestionnaires, et 
plus précisément de promesses et d'obligations réciproques entre l'employeur et l'employé 
(Robinson & Rousseau, 1994). 
Il ne fait plus de doute aujourd'hui que depuis quelques décennies, le monde du 
travail fait face à divers changements qui résultent en un contexte où la globalisation 
prédomine et où les conditions du marché externe exercent de plus en plus de pressions sur 
le choix des pratiques internes de gestion des organisations. Cette logique du marché qui 
domine entraîne une remise en question des principes du contrat psychologique relationnel 
de réciprocité, d'engagement à long terme et d'équité, de promotion interne et d~ 
développement des carrières des employés. La sécurité d'emploi et les carrières à long 
terme dans l'organisation sont désormais moins présentes au profit d'une relation 
davantage transactionnelle au sein de laquelle les employeurs et les employés recherchent 
des contreparties ayant trait notamment aux aspects financiers, aux conditions de travail, ou 
encore au développement de l'employabilité qui permet l'accès à d'autres emplois, ainsi 
que le développement de la carrière à l'extérieur de l'organisation (Hiltrop, 1995; Barjou, 
1997; Cappelli, 1999; Bamberger & Meshoulam, 2000). 
La Fonction publique du Canada n'échappe pas à cette réalité. Sous l'influence du 
mouvement du nouveau management public, elle vit une période de réforme de sa gestion 
qui poursuit des objectifs de modernisation et de flexibilité. La gestion des ressources 
humaines n'est pas épargnée, puisqu'elle doit faire face à d'importants défis, notamment les 
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départs massifs à la retraite, la sous-représentation des jeunes parmi les employés, la 
concurrence accrue du secteur privé pour la main-d'œuvre qualifiée, ainsi que des 
changements touchant l'organisation du travail, tels que l'impartition et le recours à la sous-
traitance. 
Un élément central de la théorie du contrat psychologique sur lequel se sont 
concentrées diverses études est la rupture qui se produit lorsqu'un employé perçoit que son 
employeur a échoué à satisfaire les obligations promises (Rousseau, 1989; Robinson & 
Rousseau, 1994; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994). La rupture du contrat 
psychologique est un aspect majeur à considérer, puisqu'elle entraîne des conséquences sur 
les individus et les organisations. Parmi les conséquences de la rupture du contrat 
psychologique par l'employeur, plusieurs ont été souvent étudiées, telles que l'engagement 
organisationnel (pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003), la 
satisfaction d'emploi (Robinson & Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; Kickul & 
Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & 
0' Leary-Kelly, 2003; Sutton & Griffin, 2004) et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle (Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 
2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Turnley, Bolino, 
Lester, & Bloodgood, 2003). Plus récemment, émergent des écrits de nouvelles 
conséquences, plus sournoises, mais tout aussi importantes en mÏson de leur impact 
déterminant sur les milieux de travail et sur les individus. Parmi celles-ci, notons le 
cynisme dirigé envers les organisations qui est en augmentation chez les employés et qui se 
définit comme une attitude négative pouvant être spécifique ou plus génémle, ayant des 
composantes cognitives, affectives et comportementales (Andersson, 1996; Andersson & 
Bateman, 1997; Pate, Martin, & Staines, 2000; Pugh, Skarlicki, & Passell, 2003; Stanley, 
Meyer, & Topolnytsky, 2005). La rupture du contrat psychologique, telle que perçue par 
l'employé, a également des effets sur les mécanismes d'expression et de communication à 
la portée des employés, notamment la voix et le silence (Rousseau, 1995; Van Dyne, Ang, 
& Botero, 2003). Dans l'optique d'un comportement individuel la voix, qui est la 
traduction française de «vo;ce», fait référence à une tentative de l'employé de changer, 
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plutôt que de fuir, une situation négative impliquant de s'adresser à une autorité supérieure, 
à l'intérieUr ou à l'extérieur de la hiérarchie organisationnelle, ainsi que toute autre action 
ou protestation (Hirschman, 1970; Farrell, 1983; Le Pine & Van Dyne, 2001; Batt, Colvin, 
& Keefe, 2002). Le silence, de son côté, se définit comme le fait que l'employé cache aux 
individus qui semblent en mesure de changer la situation, la véritable expression des 
évaluations comportementales, cognitives et/ou affectives des circonstances 
organisationnelles (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). 
De nos JOurs, la théorie du contrat psychologique s'impose comme une base 
explicative des attitudes et des comportements individuels résultant des changements 
observés dans la relation d'emploi (Rousseau, 1995; Andersson, 1996; Pate, Martin, & 
Staines,2000). Son importance réside dans sa capacité d'inclusion de facteurs individuels 
et contextuels dans la relation d'emploi. Les études se sont davantage attardées à 
l'influence intervenante de facteurs individuels, notamment le carriérisme (Robinson & 
Rousseau, 1994), l'insatisfaction d'emploi (Turnley & Feldman, 2000), et la sensibilité à 
l'équité (Kickul & Lester, 2001). Les facteurs individuels font ressortir les différences 
observées entre les individus, les types d'emploi ou les professions dans. le contrat 
psychologique et les conséquences de sa rupture. Récemment, la théorie du contrat 
psychologique a évolué vers l'inclusion de facteurs contextuels, tels que l'équité du 
traitement des employés dans les entreprises (Turnley & Feldman, 1998; Robinson & 
Morrison, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Kickul, Lester, & 
Finkl, 2002), et les changements organisationnels (Guzzo & Noonan, 1994; Morrison & 
Robinson, 1997; Singh, 1998; Robinson & Morrison, 2000). Par exemple, l'équité perçue 
par les employés dans les procédures organisationnelles viendrait modérer la relation 
observée entre la rupture du contrat psychologique et différentes conséquences, dont la 
satisfaction d'emploi et l'intention de quitter (Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Les études 
récentes suggèrent de s'intéresser à un autre facteur contextuel, la culture organisationnelle, 
qui a toujours été présent dans les écrits, mais qui n'a pas fait l'objet d'études empiriques 
jusqu'à maintenant. La culture organisationnelle est définie comme un modèle de postulats 
de base partagé et appris par un groupe à mesure qu'il résout les problèmes d'adaptation 
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externe et d'intégration interne, qui a assez bien fonctionné pour être considéré comme 
valide et enseigné aux nouveaux membres comme étant la bonne façon de percevoir, de 
penser et de se sentir par rapport à ces problèmes (Schein, 1984, 2004). Elle influence les 
liens entre les employés et leur employeur en déterminant les attentes des employés 
(Zeffane, 1994; O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). La culture organisationnelle joue 
également un rôle déterminant dans les attitudes et les comportements des employés 
(Farrell & Rusbult, 1992; Andersson & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; 
LePine & Van Dyne, 1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pate, Martin, & Staines, 
2000; Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005; Vakola 
& Bouradas, 2005). Des recherches suggèrent notamment que la culture organisationnelle 
influence la forme du contrat psychologique, le type de rupture, ainsi que les conséquences 
de la rupture (Rousseau, 1995; Thomas, Au, & Ravlin, 2003). 
Implicite à la culture organisationnelle se trouve la congruence personne-organisation 
qui se définit comme l'adéquation entre les valeurs des employés et la culture de 
l'organisation (Kristof, 1996). Cette adéquation est nécessaire à la formation du contrat 
psychologique (Kotter, 1973; CapIan, 1987). Elle véhicule l'idée que des aspects 
individuels, comme les attentes, interagissent avec des facettes des situations, comme les 
normes, pour influencer les réponses comportementales (O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 
1991; Posner, 1992). Elle intervient également dans la rupture du contrat psychologique. En 
effet, par un processus cognitif, l'individu va comparer ce qu'il désire recevoir de 
l'organisation par rapport à ce que l'organisation lui foumit réellement, ce qui va influencer 
ses attitudes et ses comportements au travail (Cable & Edwards, 2004). 
Le contrat psychologique et sa rupture ont été étudiés sous plusieurs formes et à 
travers divers aspects. Toutefois, certains éléments demeurent encore à explorer, 
notamment le fait de mieux comprendre les conditions d'emploi dont la rupture engendre 
certaines conséquences, et de quelle façon la culture organisationnelle et la congruence 
personne-organisation peuvent faire la différence en atténuant les conséquences de la 
rupture du contrat psychologique. C'est ce qui est fait dans cette étude dans laquelle nous 
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avons tenté de cemer le rôle de la culture organisationnelle et de la congruence personne-
organisation dans la relation entre, d'une part la rupture du contrat psychologique, et 
d'autre part le cynisme cognitif. la voix et le silence. Ainsi, nous avons examiné les 
conditions d'emploi constitutives du contrat psychologique dont la rupture engendre des 
conséquences peu exploitées à ce jour, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence. Nous 
avons également vérifié le rôle modérateur de la culture organisationnelle et de la 
congruence personne-organisation entre d'une part la rupture du contrat psychologique, et 
d'autre part les conséquences individuelles mentionnées. Pour ce faire, l'étude de nature 
hypothético-déductive, dont le devis de recherche est transversal, a fait appel à une 
approche quantitative. Un questionnaire a été administré en ligne via Internet au cours de 
l'année 2005 à des employés issus du secteur public. Les 791 répondants se sont prononcés 
sur cinq thèmes, soit les relations employeurs-employés, l'organisation apprenante, la 
carrière et l'employabilité, le contexte organisationnel, ainsi que leurs sentiments, attitudes 
et comportements. 
Notre contribution se situe principalement à trois niveaux, soit théorique, empirique 
et pragmatique. D'un point de vue théorique, notre examen des conditions d'emploi 
constitutives du contrat psychologique contemporain nous a permis de déterminer les types 
de contrats psychologiques contemporains émergents et de faire ressortir les motifs de la 
rupture du contrat psychologique par l'employeur, ainsi que leurs effets sur les attitudes et 
les comportements des employés. L'intérêt que nous portons à des conséquences de la 
rupture du contrat psychologique qui ont émergé récemment des écrits sans avoir été l'objet 
d'un examen exhaustif, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence, constitue un autre 
apport théorique de cette recherche, tout comme notre considération du rôle de la culture 
organisationnelle et de la congruence personne-organisation. En examinant la culture 
organisationnelle, nous avons tenté de renforcer le rôle de la théorie du contrat 
psychologique comme base pertinente de l'intérêt porté à la relation d'emploi par rapport 
aux théories antérieures. Cela a aussi permis une compréhension du contrat psychologique 
et de sa rupture dans différents milieux de travail, chacun possédant sa propre culture 
organisationnelle. La culture organisationnelle a une influence notamment sur la rupture du 
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contrat psychologique et les conséquences qui en découlent. L'idée de son influence dans la 
relation d'emploi était déjà présente dans les premiers écrits sur le contrat psychologique, 
sans toutefois avoir fait l'objet de vérifications empiriques. 
D'un point de vue empirique, nous avons testé les modèles conceptuels dans leur 
globalité. De plus, pour la rupture du contrat psychologique, nous avons eu recours à une 
mesure de respect du contrat psychologique par des conditions d'emploi, ce qui nous a 
permis de faire ressortir l'impact du respect et du non respect de conditions d'emploi 
particulières, en plus d'examiner l'intérêt d'une telle mesure de rupture par rapport à un 
indice global (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Lester & Kickul, 2001; 
Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). Notre recherche a également permis de réexaminer le 
modèle du contrat psychologique proposé par Rousseau (1995). Toujours d'un point de vue 
empirique, nous avons également examiné la culture organisationnelle à partir de diverses 
échelles dispersées dans les écrits antérieurs (O'Reilly, Chatman, et Caldwell, 1991; 
Zeffane, 1994; Xenikou & Furnham, 1996; Watkins & Marsick, 1996). D'un point de vue 
pragmatique, nous avons tenté de contribuer à identifier des stratégies de gestion qui visent 
non pas des attitudes et des comportements individuels visibles, mais plutôt davantage 
surnois, et qui affectent la productivité, ainsi que la saine implantation de pratiques de 
gestion dans les milieux de travail. 
Cette thèse se divise en cinq chapitres. Le chapitre 1 contiènt une recension des 
principaux écrits ayant trait au contrat psychologique et à sa rupture, à trois conséquences 
associées à cette dernière, soit le cynisme, la voix et le silence, ainsi qu'à la culture 
organisationnelle et à la congruence personne-organisation. Le chapitre 2 s'attarde à la 
problématique et à la construction du modèle d'analyse, incluant la présentation des 
hypothèses de recherche. Le chapitre 3 présente la méthodologie de recherche utilisée. Les 
résultats obtenus font l'objet du chapitre 4. Finalement, le chapitre 5 présente la discussion 
des résultats en lien avec les écrits antérieurs, les principales contributions de la thèse, ainsi 
que les limites et les pistes de recherche futures. 
Chapitre 1 : Revue de littérature 
De nos jours, la théorie du contrat psychologique offre un cadre explicatif de la 
relation d'emploi. Son intérêt repose tant sur la compréhension des composantes de la 
relation d'emploi, que sur l'inclusion de divers facteurs individuels et contextuels pour 
mieux nuancer les circonstances de sa rupture et de ses effets sur les individus et les 
organisations. Ce premier chapitre s'attarde à recenser les écrits portant sur les concepts 
représentant les fondements de cette recherche. Nous développerons ainsi le contrat 
psychologique, sa rupture et les effets de sa rupture, notamment le cynisme, la voix et le 
silence, la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation, ainsi que leur 
influence sur le contrat psychologique et les effets de sa rupture. 
1.1. Le contrat psychologique 
Le concept de contrat psychologique n'est pas nouveau et est d'origine multiple 
(Roehling, 1997). Son fondement remonterait au concept de contrat social des anciens 
philosophes grecs, ainsi qu'à la théorie de l'équilibre de Barnard (1938), qui présente une 
perspective d'échange décrivant les conditions sous lesquelles une organisation est en 
mesure d'obtenir une participation continue de ses membres. Le terme de «contrat 
psychologique» en lui-même a été introduit dans les travaux en gestion au début des années 
1960 par Argyris (1960) qui l'a utilisé pour décrire la compréhension implicite qui se 
manifeste entre un groupe d'employés et leur contremaître. Levinson, Price, Munden, 
Mandl, et Solley (1962) ont été les premiers à considérer que le contrat psychologique est 
constitué d'attentes mutuelles qui gouvernent les relations unissant les employés et 
l'employeur. Cette tendance a été reprise par les auteurs subséquents dont Schein (1980). 
Kotter (1973) ajoute que les employés doivent percevoir une concordance entre leurs 
attentes et celles de leur organisation pour que se manifeste un contrat psychologique 
efficace. Quelques années plus tard, MacN eil (1985) a créé la première catégorisation des 
types de contrats psychologiques sous forme d'un continuum allant des contrats 
,., 
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psychologiques transactionnels aux contrats psychologiques relationnels. Ce sont les 
travaux de Rousseau, depuis les années 1980, qui ont marqué un point tournant dans le 
concept de contrat psychologique qu'elle décrit comme étant des perceptions individuelles 
à propos des termes et des conditions d'une entente réciproque avec une autre partie. 
Depuis Rousseau, plusieurs recherches se sont attardées aux différents aspects du concept 
de contrat psychologique. 
Dans ce chapitre seront donc d'abord abordées les bases théoriques du concept du 
contrat psychologique. Nous y portons une attention particulière, puisque la théorie du 
contrat psychologique s'inspire de ces dernières, tout en se distinguant, pour ainsi offrir un 
meilleur cadre explicatif de la relation d'emploi. Comme le concept de contrat 
psychologique a évolué depuis son apparition, nous aborderons ensuite sa définition et ses 
caractéristiques. Nous développerons également la formation, les types, les dimensions et 
les composantes, aspects essentiels à considérer pour être en mesure de s'attarder aux 
conditions d'emploi constitutives du contrat psychologique contemporain, et ainsi observer 
lesquelles ne sont pas respectées. Finalement, nous traiterons de la rupture du contrat 
psychologique et de ses conséquences, puisqu'il s'agit d'un aspect majeur de la théorie du 
contrat psychologique. 
1.1.1. Bases théoriques du contrat psychologique 
Essentiellement trois approches théoriques permettent de cerner les composantes de 
la relation d'emploi et en constituent les bases, soit la théorie de l'échange social de Blau 
(1964), la théorie des attentes de Vroom (1964), et la théorie de l'équité de Adams (1965). 
Nous nous attardons à ces théories pour deux raisons, l'une résidant dans le fait que le 
concept de contrat psychologique s'inspire de ces trois approches, et l'autre se référant à 
l'importance de montrer que la théorie du contrat psychologique offre une voie plus 
, 
intégrative pour comprendre la relation d'emploi. Nous débuterons donc par une 
présentation des trois approches théoriques à travers leur description, leurs fondements, 
ainsi que leur utilité en recherche. Suite à ces présentations, nous expliquerons de quelle 
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façon la théorie du contrat psychologique puise à même ces approches, tout en se 
distinguant, pour être une théorie plus adaptée à l'étude de la relation d'emploi et de l'effet 
de sa rupture. 
1.1.1.1. Théorie de l'échange social (Blau, 1964) 
Selon la théorie de l'échange social, un individu ou un groupe va entrer 
volontairement en relation avec un autre et lui fournir des avantages dans le but d'obtenir 
en retour des bénéfices. Les individus ou les groupes sont poussés à entrer en relation avec 
d'autres par l'attraction sociale. La relation d'échange qui en résulte se caractérise par 
différents éléments, notamment l'obligation, la perception et la réciprocité. L'individu 
ressent une obligation à rendre ce qui lui a été donné. La valeur des bénéfices obtenus dans 
cet échange social est une question de perception de la part du bénéficiaire. La réciprocité 
sert de sanction sociale rappelant aux individus leurs obligations et véhicule ainsi l'idée 
d'un équilibre des relations sociales. Dans l'échange social, la satisfaction des individus 
dépend de leurs attentes, qui sont basées sur leurs expériences sociales antérieures, ainsi 
que sur leurs standards de référence. L'échange social est un processus central de la vie 
sociale et fait appel à deux conditions essentielles. D'une part, les comportements des 
individus impliqués doivent être orientés vers des buts qui ne peuvent être atteints que dans 
l'interaction avec d'autres individus. D'autre part, ces comportements doivent amener la 
recherche de moyens pour faciliter l'atteinte des buts visés. 
La théorie de l'échange social ne se limite paS au milieu organisationnel. Elle décrit 
l'ensemble des relations d'échange qui peuvent se manifester, comme par exemple les 
relations économiques, les relations familiales, les relations amoureuses ou les relations 
d'amitié. Initialement, Blau (1964) avait conçu cette théorie de niveau micro structurel (les 
relations entre des individus dans un groupe) dans l'optique de l'étendre également au 
niveau macrostructurel (les relations entre des groupes et même entre des groupes et la 
société en général). Dans la deuxième édition de son ouvrage, Blau (2004) fait toutefois une 
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distinction entre ces deux niveaux. La théorie de l'échange social semble ainsi davantage de 
niveau micro structurel. 
La théorie de l'échange social est un prolongement des théories s'intéressant à la 
structure sociale. En la concevant, Blau (1964) avait pour objectif de faire le lien entre des 
approches qui s'intéressent à l'étude de la vie sociale quotidienne, notamment celle de 
Simmel (1908) et Goffman (1961), ainsi que des théories plus larges ayant pour objet la 
société, comme les travaux de Weber (1947), et de Parsons (1963). Blau (1964) s'est 
inspiré des travaux de Homans (1961), et de lbibaut et Kelley (1959) qui s'intéressent aux 
processus interpersonnels. TI partage le postulat fondamental de Simmel (1908) selon lequel 
la principale tâche de la sociologie repose sur l'analyse des associations sociales, des 
processus qui les gouvernent et des formes qu'elles vont prendre. Blau (1964) se distingue 
toutefois des approches desquelles il s'inspire. TI diff'ere de Weber (1947), et de Parsons 
(1963) en s'intéressant à la structure des associations sociales et non à la structure d'une 
association sociale unique. De plus, son apport repose sur sa recherche d'une meilleure 
compréhension des structures d'associations complexes entre les individus, et par son 
utilisation de l'analyse de processus simples pour clarifier les structures d'association 
complexes, notamment l'attraction sociale et la réciprocité. 
La théorie de l'échange social est utilisée en recherche dans plusieurs domaines, 
notamment en sociologie, en relations industrielles, et en sciences politiques. Plus 
spécifiquement en relations industrielles, son application couvre divers thèmes, tels que la 
dotation, l'évaluation du rendement, la formation, et bien entendu la relation d'emploi. Par 
exemple, elle peut servir de base pour expliquer les rôles que les gestionnaires vont jouer 
dans le sentiment d'obligation ressenti par les employés envers l'organisation et la 
manifestation de comportements pro-organisationnels (Wayne, Shore, Bommer, & Tetrick, 
2002). 
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1.1.1.2. Théorie des attentes (Vroom, 1964) 
Selon la théorie des attentes de Vroom (1964), un individu va choisir 
rationnellement, parmi un ensemble de comportements possibles, celui qui lui semble le 
plus approprié et qui va lui permettre d'obtenir les récompenses auxquelles il attache une 
certaine importance ou une certaine valeur. Les efforts individuels ne sont ainsi pas fournis 
de façon routinière, mais plutôt dans une perspective coûtslbénéfices. Dolan, Gosselin, 
Carrière, et Lamoureux (2002) ont offert une illustration de cette théorie qui se trouve à la 
figure 1. 
Figure 1 : Théorie des attentes de Vroom (1964) 
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Selon Vroom (1995), le comportement d'un individu est motivé par sa perception de 
la relation entre d'une part, son effort au travail et son rendement, et d'autre part, les 
récompenses qu'il est susceptible d'obtenir. Le comportement est influencé par les attentes, 
qui sont les croyances momentanées relatives à la probabilité qu'un acte particulier soit 
suivi par un résultat particulier, la valeur instrumentale, qui a trait à la probabilité que le 
rendement visé entraîne les conséquences voulues, et la valence, qui est l'attrait ou la valeur 
symbolique accordée à une récompense. 
12 
La théorie des attentes de Vroom (1964) s'intéresse au concept de motivation qui 
origine de l'approche hédoniste selon laquelle les individus recherchent le plaisir et tentent 
d'éviter la souffi'ance. Vroom (1964), pour concevoir son approche théorique et la valider, 
s'est basé sur les théories de choix du comportement qui véhiculent l'idée selon laquelle les 
choix individuels sont liés à des événements psychologiques se produisant simultanément 
avec le comportement. Chaque concept de la théorie de Vroom (1964) correspond donc à 
des concepts énoncés dans les théories du choix du comportement. Ainsi, le concept de 
valence de Vroom (1964) correspond à celui de valence de Lewin (1938) et de Tolman 
(1959), aux incitatifs de Atkinson (1958), aux attitudes de Peak (1955), et à l'utilité 
attendue de Davidson, Suppes, et Siegel (1957), qui font tous référence aux orientations 
affectives de l'individu envers certains résultats. Le concept d'attentes de Vroom (1964) 
s'apparente aux attentes de Tolman (1959), de Rotter (1955), et d'Atkinson (1958), ainsi 
qu'aux probabilités subjectives de Davidson, Suppes, et Siegel (1957), qui ont trait aux 
croyances dans la probabilité des résultats, en tenant compte des éléments hors du contrôle 
de l'individiL Finalement, l'idée de la combinaison de la valence et des attentes de Vroom 
(1964) équivaut au concept de force de Lewin (1938) qu'on retrouve sous la forme du 
vecteur de performance chez Tolman (1959), de la motivation dans l'approche de Atkinson 
(1958), et du potentiel comportemental dans celle de Rotter (1955). 
Tout comme la théorie de l'échange social, la théorie des attentes est encore utilisée 
aujourd'hui en recherche dans plusieurs domaines. Il s'agit d'une des théories explicatives 
principales de la motivation et de la satisfaction au travail. En relations industrielles, on 
l'utilise comme cadre explicatif à différents sujets de recherche, dont la formation, la 
rémunération, l'évaluation du rendement, ainsi que la sélection. Elle a évolué vers le 
modèle des attentes rencontrées qui, selon Porter et Steers (1973), et Wanous (1992), 
suggère que la confinnation des attentes que les travailleurs entretenaient antérieurement à 
l'emploi conduit à des niveaux plus élevés de satisfaction en emploi, d'engagement 
organisationnel, et à des niveaux plus faibles de roulement volontaire. 
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1.1.1.3. Théorie de l'équité (Adams, 1965) 
La théorie de l'équité de Adams (1965) se fonde sur le rapport intrants-extrants en 
milieu de travail. Les intrants sont essentiellement ce que l'individu apporte à 
l'organisation, ou ses attributs, tels que l'éducation, l'intelligence, l'ancienneté, les 
habiletés, la loyauté, le rendement, le statut social ou même l'apparence personnelle. Pour 
Adams (1965), certaines conditions sont relatives aux intrants, notamment leur 
reconnaissance par l'employé et l'employeur, ainsi que leur pertinence. Les extrants 
consistent en tout ce que l'individu reçoit de l'organisation en échange de sa contribution, 
comme le salaire, les récompenses intrinsèques en emploi, la formation, une supervision 
satisfaisante, les défis ou le statut d'emploi. Les extrants ne sont pas nécessairement 
positifs. Us peuvent avoir une connotation négative, notamment de mauvaises conditions de 
travail ou de l'incertitude~ Tout comme les intrants, les extrants doivent être reconnus par 
l'employé et l'employeur, et être pertinents pour la relation d'échange. 
Un individu qui se trouve dans une relation d'échange avec d'autres ou avec une 
organisation évalue donc l'équité de ses gains en comparant son rapport intrants-extrants 
avec celui de ses collègues de travail, ou avec celui de toute personne ou tout groupe avec 
qui la comparaison est possible. L'équité peut alors exister lorsque le rapport intrants-
extrants de l'individu correspond au rapport de son comparateur. Lorsque les rapports ne 
sont pas perçus comme égaux, il apparaît un état d'iniquité qui J>eut être négatif ou positif. 
Cet état d'iniquité incite les individus à agir pour rétablir l'équité et ce, par divers moyens 
dont: l'amélioration ou la diminution de ses intrants, l'amélioration ou la diminution de ses 
extrants, un changement de comparateur ou l'altération des intrants et des extrants de 
l'autre. 
La théorie de l'équité est· une variante de la théorie de la dissonance cognitive de 
Festinger (1957) selon laquelle lorsque l'individu se trouve dans une situation de cognitions 
contradictoires, il ressent des tensions psychologiques qu'il tente de diminuer en adoptant 
un comportement particulier. La théorie de l'équité se base sur les concepts de privation de 
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Stouffer, Suchman, DeVinney, Star, et Williams (1949), qui rétèrent à la violation injuste 
des attentes, et de justice distributive de Homans (1961), qui a trait à la correspondance 
entre l'investissement d'un individu et le profit qu'il retire en échange. Elle a évolué vers la 
théorie de la justice organisationnelle. Ainsi, de l'approche réactive de Adams (1965), la 
question de la justice s'est dirigée vers des approches plus proactives avec la justice 
distributive de Leventhal (1976, 1980), qui s'attarde à la justice des résultats, et la justice 
procédura1e de lbibaut et Walker (1975), et Leventhal (1980), qui a trait à la justice des 
processus de prise de décisions (Greenberg, 1990). 
La théorie de l'équité n'a pas une utilisation exclusive en relations industrielles. 
D'autres disciplines y ont recours, telles que la psychologie ou la sociologie. Tout comme 
la théorie des attentes de Vroom (1964), c'est une des théories explicatives dominantes de 
la motivation et de la satisfaction au travail. De façon plus précise, on l'utilise en relations 
industrielles comme cadre explicatif dans les domaines de la sélection, de l'évaluation du 
rendement et de la rémunération, que l'on s'attarde au processus de prise de décisions ou 
aux décisions elles-mêmes. 
1.1.1.4. La théorie du contrat psychologique: Utilité du cadre explicatif 
Malgré quelques nuances, les trois théories précédentes présentent des points 
communs qui rejoignent le concept de contrat psychologique. Ainsi, ces trois théories se 
concentrent sur une relation d'échange volontaire impliquant un investissement et des 
bénéfices (théorie de l'échange social), un effort et des récompenses (théorie des attentes), 
ou des intrants et des extrants (théorie de l'équité). Elles véhiculent l'idée d'une perception 
individuelle de la valeur soit des bénéfices obtenus (théorie de l'échange social), des 
récompenses (théorie des attentes); ou du rapport intrants-extrants (théorie de l'équité) qui 
se base, entre autres, sur les attentes antérieures à la relation d'échange. 
Malgré ces similitudes, la théorie du contrat psychologique se distingue des trois 
théories ci-dessus mentionnées. Cette distinction se fait principalement au niveau des 
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attentes, qui constituent la base de la relation d'échange au sens des théories initiales. Le 
concept d'attentes fait référence à ce que l'employé s'attend à recevoir de son employeur. 
Le contrat psychologique s'en distingue, puisqu'il réÎere aux obligations mutuelles perçues 
qui caractérisent la relation que l'employé entretient avec son employeur. Mentionnons que 
les attentes ne présentent pas de restriction par rapport à leur contenu, sont basées sur les 
expériences antérieures et fonnées avant l'entrée dans l'organisation. De son côté, le 
contrat psychologique consiste uniquement en des obligations promises et se fonne suite à 
l'échange avec l'employeur. Également, les attentes impliquent une seule partie, alors que 
le contrat psychologique en implique plusieurs, notamment l'employé et l'employeur 
(Rousseau, 1990; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Rousseau & TijoriwaIa, 
1998; Sutton & Griffin, 2004). 
Outre le concept d'attentes, la théorie du contrat psychologique se distingue de la, 
théorie de l'échange social (Blau, 1964) dans le niveau de relation d'échange considéré. La 
théorie de l'échange social (Blau, 1964) se concentre sur une relation d'échange de niveau 
microstructurel en laissant de côté le contexte plus large dans lequel se déroule cette 
relation, tel que le rapporte lui-même Blau (2004). Cette omission peut s'expliquer par la 
stabilité du contexte dans lequel cette théorie a vu le jour. Or, il ne fait plus de doute que 
depuis quelques années le monde du travail se caractérise par une turbulence, un 
changement continuel. Il ressort une nécessité de se tourner vers d'autres approches plus 
intégratives pour étudier la relation d'emploi. Dans cette optique, la théorie du contrat 
psychologique fait appel à des éléments contextuels pour examiner la relation d'emploi, tel 
que le suggèrent Rousseau (1995), Morrison et Robinson (1997), Thomas, Au, et Ravlin 
(2003), et même dès le départ Argyris (1960). 
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1.1.2. Définitions et caractéristiques du contrat psychologique 
Depuis son apparition dans les écrits en gestion au début des années 1960 le contrat 
psychologique, qui décrit la dynamique de la relation d'emploi l , a fait l'objet de plusieurs 
définitions, qui font appel à des éléments similaires, tels que les croyances, les promesses, 
les obligations et les attentes. Deux perspectives émergent de ces défihitions, l'une 
relationnelle et l'autre individuelle. 
La perspective relationnelle examme le contrat psychologique par la relation 
bidirectionnelle entre l'employé et l'employeur. Cette perspective domine dans les écrits. 
Se trouve ici la définition de Robinson et Rousseau (1994) qui se démarque des autres 
défInitions par son aspect synthétique et s'impose ainsi comme la définition la plus 
intégrative. Selon ces auteurs, le contrat psychologique peut être défini comme un ensemble 
d'ententes tacites entre les membres d'une organisation et leurs gestionnaires, et plus 
précisément de promesses et d'obligations réciproques entre l'employeur et l'employé. En 
fait, un contrat psychologique émerge lorsqu'une des parties, soit l'employeur ou 
l'employé, croit qu'une promesse de récompenses futures a été faite (i.e. rémunération pour 
une performance), qu'une contribution a été donnée (i.e. une forme d'échange), et ainsi 
qu'une obligation est créée de fournir des bénéfIces futurs. La perspective relationnelle 
compte également parmi ses tenants Herriott, Manning, et Kidd (1997) pour qui le contrat 
psychologique réÎere aux perceptions de l'employé et de l'organisation ayant trait à leurs 
obligations mutuelles inclues dans la relation d'emploi. Ces perceptions peuvent soit 
résulter de contrats formels, ou provenir des attentes de chacun envers l'autre partie, 
communiquées de multiples façons. Selon la perspective relationnelle, le contrat 
psychologique est réciproque. Sels, Janssens, et Van Den Brande (2004) spécifIent que la 
réciprocité vient du fait que le contrat psychologique contient des croyances individuelles 
1 Tout au long de la thèse, nous utiliserons les termes de «relation d'emploi» et de «contrat psychologique» de 
fàçon synonyme. 
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relatives aux obligations mutuelles de chaque partie impliquée dans la relation d'emploi, 
notamment l'employeur et l'employé. 
La perspective individuelle examine le contrat psychologique à partir de la 
perception des employés. Parmi les tenants de cette perspective se trouve notamment 
Rousseau (1995) qui, en plus de sa vision relationnelle, définit le contrat psychologique 
comme les croyances de l'employé qui sont issues' de l'organisation et qui réÎerent aux 
termes de l'entente que l'employé entretient avec son employeur. Morrison et Robinson 
. (1997) reprennent cette idée des croyances de l'employé. Ces auteurs précisent que les 
obligations constitutives du contrat psychologique sont basées sur des promesses et qu'elles 
ne sont pas nécessairement reconnues par les agents de l'organisation. McLean Parks, 
Kidder, et Gallagher (1998), toujours dans la perspective individuelle, définissent le contrat 
psychologique comme un ensemble d'attentes réciproques et idiosyncratiques de l'employé 
relatives à ses obligations envers l'employeur et à ce qu'il s'attend à recevoir en retour. 
Selon la perspective individuelle, le contrat psychologique est perceptuel et subjectif. 
L'aspect perceptuel signifie que chaque partie impliquée dans le contrat psychologique, soit 
l'employeur et l'employé, ne partage pas nécessairement la même compréhension de ses 
termes (Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau & Tijoriwala, 1998; Herriot,.Manning, & 
Kidd, 1997; Kickul, 2001). Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994) font une nuance 
relativement à cet aspect perceptuel. Ces auteurs mentionnent que les obligations 
constituant le contrat psychologique ne sont pas en elles-mêmes perceptuelles, c'est dans le 
contexte de l'échange social qu'elles le deviennent. La subjectivité du contrat 
psychologique est en fait une partie intrinsèque de toutes ententes, qu'elles soient écrites ou 
non. Elle fait référence à la façon dont le contrat psychologique est interprété, compris et 
présenté sur une base quotidienne. La subjectivité résulte d'un traitement cognitif que va 
faire l'individu des termes du contrat psychologique, qui l'empêche de s'attarder à chaque 
élément de façon individuelle (Rousseau, 1995). 
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1.1.3. Formation du contrat psychologique 
Contrairement aux contrats formels, le contrat psychologique se développe à travers 
un processus continu. En effet, sa formation débute au cours du processus de recrutement et 
de sélection, et se continue tant et aussi longtemps que dure la relation entre l'employé et 
l'employeur. Les promesses qui le constituent peuvent être communiquées explicitement ou 
implicitement de différentes façons, que ce soit par des documents écrits, des discussions 
orales ou des pratiques et procédures de l'organisation (Robinson & Rousseau, 1994; 
Hiltrop, 1995; Lester & Kickul, 2001; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003; Sutton & ~ 
2004). Peu de recherches se sont attardées aux déterminants du contrat psychologique. 
Pourtant, ces éléments constituent la base des composantes du contrat psychologique. 
Le contrat psychologique repose sur les attentes des employés, les promesses de 
l'employeur, ainsi que des éléments qui constituent l'image de l'organisation. Les attentes 
des employés, qui se forment dans l'échange avec l'employeur, sont influencées 
notamment par les expériences antérieures à remploi, les pratiques de recrutement et le 
processus de socialisation. Elles constituent ce que Rousseau (1990, 2001) appelle les 
schémas qui sont des modèles mentaux d'éléments liés de façon conceptuelle. Les schémas 
se développent graduellement à partir d'expérience,s antérieures et guident l'organisation de 
la nouvelle information. Pour Rousseau (1990), le contrat psychologique constitue lui-
même un schéma qui permet d'interpréter les promesses et la relation d'emploi. 
Les promesses des employeurs jouent également un rôle dans la formation du contrat 
psychologique. Selon Rousseau (1990), elles sont des assurances orales ou écrites 
effectuées par l'employeur, un engagement pris, ou des conditions. Pour constituer des 
promesses, les actions ou les mots doivent être examinés dans leur contexte. La plupart des 
écrits se sont concentrés sur les promesses des employeurs, ce qui est légitime puisqu'elles 
forgent les attentes des employés (Rousseau, 200 1). 
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D'autres éléments sont impliqués dans la formation du contrat psychologique. Il 
s'agit d'éléments qui constituent l'image de l'organisation. Parmi ces éléments se trouvent 
les pratiques de gestion des ressources humaines relatives à la rémunération, au 
recrutement, à l'évaluation du rendement, aux opportunités de développement, à la 
formation et à la gestion de carrière (Rousseau & McLean Parks, 1992; Rousseau & Wade-
Benzoni, 1994; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau & Greller, 1994; Rousseau, 1995). 
D'autres éléments réfèrent aux politiques organisationnelles ayant trait, entre autres, au 
changement et au développement organisationnel, comme par exemple l'organisation du 
travail et l'implantation des équipes de travail (Rousseau & McLean Parks, 1992). Les 
expériences vécues par les collègues véhiculent aussi l'image de l'entreprise, tout comme la 
justice des procédures organisationnelles (Rousseau & McLean Parks, 1992; Rousseau & 
Greller, 1994; Rousseau, 1995). Ces éléments davantage contextuels sont importants 
puisque, tel que le précisent Rousseau et Wade-Benzoni (1994), et Rousseau et Greller 
(1994), ils forgent les attentes des employés, concrétisent les promesses de l'employeur, et 
sont le reflet de la culture organisationnelle. 
1.1.4. Contenu du contrat psychologique 
Le contenu du contrat psychologique a évolué avec la réalité du monde du travail. TI 
existe ainsi différents types de contrats psychologiques et différentes dimensions formées 
de conditions d'emploi bien distinctes. Étant donné l'importance de comprendre le contenu 
du contrat psychologique pour mieUx cerner, dans la prochaine section, les motifs et les 
conséquences de sa rupture, nous nous attardons à l'examen de ces éléments, soit les types, 
les dimensions et les conditions d'emploi constitutives. 
1.1.4.1. Types et dimensions du contrat psychologique 
Le premier auteur à s'intéresser aux types de contrats psychologiques est MacNeil 
(1985). Il propose une typologie du contrat psychologique formée des contrats 
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psychologiques transactionnels et relationnels. La typologie de MacNeil (1985) a inspiré les 
auteurs subséquents. 
Le contrat psychologique transactionnel met l'emphase sur le court terme et les 
échanges monétaires. Son contenu, dont les termes sont clairs, véhicule des incitatifs 
économiques extrinsèques, une implication personnelle en emploi limitée, une durée 
d'emploi circonscrite dans le temps, des engagements qui se limitent aux conditions 
spécifiées, ainsi que peu d'occasions de développement d'habiletés pour l'employé 
(MacNeil, 1985; Rousseau & McLean Parks, 1992; Rousseau & Wade-Benzoni, 1994; 
Guzzo & Noonan, 1994; Rousseau, 1995; Mil1ward & Hopkins, 1998; Rousseau, 2000). Le 
contrat psychologique transactionnel entraîne un niveau élevé de mouvement de main-
d'œuvre et le fait que l'employeur dépense peu de ressources pour le développement des 
employés. Le travailleur est employé par l'organisation en fonction de sa valeur actuelle 
(Millward & Hopkins, 1998). 
Le contrat psychologique relationnel, de son côté, met l'emphase sur une relation 
ouverte qui implique des investissements considérables des employeurs et des employés. 
Ses termes, dont la compréhension est subjective et implicite, font appel à une forte 
implication émotionnelle, des possibilités intéressantes de croissance et de développement, 
une durée indéfinie, un caractère dynamique, une loyauté des employés, ainsi que des 
conditions novatrices qui ont des implications dans la vie personnelle et familiale des 
employés (MacNeil, 1985; Rousseau & McLean Parks, 1992; Guzzo & Noonan, 1994; 
Rousseau, 1995; Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 2000). Il fait appel autant à des 
éléments socioémotionnels que monétaires. Le contrat psychologique relationnel entraîne 
un faible niveau de mouvement de main-d'œuvre, une internalisation du marché du travail, 
et fait appel à une main-d' œuvre relativement homogène et dépendante de l'organisation 
(Rousseau & Wade-Benzoni, 1994; Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 2000). 
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La détermination des deux types de contrats psychologiques de MacNeil (1985) se 
base sur cinq dimensions mises à jour par Rousseau et McLean Parks (1992) et illustrées à 
la -figure 2 : la portée, l'horizon temporel, la stabilité, la cible et le caractère tangible. La 
stabilité peut se définir comme le degré auquel le contrat psychologique est limité par 
rapport à sa capacité d'évoluer et de changer, sans qu'il y ait de renégociation des termes. n 
s'agit donc de savoir si les termes du contrat psychologique sont statiques, ou au contraire 
malléables et évolutifs. La portée réfère à l'étendue à laquelle la frontière entre la relation 
d'emploi et les autres aspects de la vie est perméable. Le caractère tangible a trait au degré 
auquel l'employé perçoit les termes du contrat psychologique comme étant définis sans 
ambiguïté et clairement spécifiés, en plus d'être observables par une tierce partie. La cible, 
quant à elle, est l'emphase du contrat psychologique sur les intérêts socioémotionnels ou 
économiques. Finalement, l 'horizon temporel est traditionnellement vu comme la nature à 
court terme ou_à long terme du contrat. Deux caractéristiques y ont récemment été ajoutées 
par McLean Parks, Kidder, et Gallagher (1998) : la durée (court terme ou long terme) et la 
précision (durée définie ou non définie). 
Figure 2 : Dimensions des deux types de contrats psychologiques de MacNeil (1985) 
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Quelques auteurs se sont attardés aux dimensions sous-jacentes à la typologie de 
MacNeil (1985) dans l'optique d'en ajouter. C'est le cas de McLean Parks, Kidder, et 
Gallagher (1998) qui en ont ajouté trois: le particularisme, la relation multi-agent et la 
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volonté. Le particularisme a trait au degré auquel les ressources échangées dans le contrat 
psychologique sont perçues comme uniques et non substituables. La relation multi-agent 
désigne le fait que les actions individuelles doivent répondre simultanément aux obligations 
de plusieurs entités, notamment l'employé et l'employeur, de façon réciproque. La volonté, 
de son côté, réfère à l'étendue à laquelle lès employés perçoivent qu'ils ont participé 
volontairement à défInir la nature et les termes du contrat psychologique. Sels, Janssens, et 
Van Den Brande (2004) ont ajouté, à partir de recherches en relations industrielles, deux 
dimensions à celles issues des travaux de MacNeil (1985). La symétrie de l'échange fait 
référence au degré auquel l'employé perçoit la relation d'emploi hiérarchique et inégale 
comme étant acceptable. Le niveau du contrat a trait à la perception de l'employé 
relativement à la régulation individuelle ou collective du contrat psychologique. 
Plus récemment, en s'inspirant de la typologie de MacNeil (1985), Rousseau (1995) a 
fait la distinction entre quatre types de contrats psychologiques contemporains à partir de 
deux dimensions interreliées, soit le temps (durée de la relation d'emploi) et les exigences 
de performance (spécification de la performance comme condition d'emploi). 11 s'agit des 
contrats psychologiques transactionnel, transitionneL équilibré et relationnel, qui 
s'imposent comme étant l'approche contemporaine et qui est illustrée à la fIgure 3. 
Rousseau (1995) ajoute donc deux types de contrats psychologiques à ceux de MacNeil 
(1985), qu'elle qualifIe d'hybrides. 
Figure 3 : Typologie des contrats psychologiques de Rousseau (1995) 
Exigences de performance 
Durée Spécifiées Non spécifiées 
ColD1 terme 1 T~.l 
Long terme . Équilibré 
Transitionnel 
Relationnel 
Traduit et adapté de Rousseau. 1995, p. 98. . 
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Le contrat psychologique transitionnel, à court terme comme le contrat 
psychologique transactionnel, mais dont les exigences de performance ne sont pas 
spécifiées, se manifeste davantage dans le cas de restructurations et se caractérise par une 
ambiguïté et une incertitude, un roulement de personnel élevé, et une instabilité. Selon 
Rousseau (2000), il ne s'agit pas d'une forme de contrat psychologique en elle-même, mais 
plutôt d'un état cognitif qui reflète les conséquences d'un changement organisationnel. Le 
contrat psychologique équilibré, qui est à plus long terme et dont les exigences de 
performance sont spécifiées, présente les caractéristiques suivantes: un engagement élevé 
des employés et leur intégration, des opportunités de développement continu, un soutien 
mutuel de l'employé et de l'employeur, une rémunération basée sur la performance, ainsi 
qu'un caractère dynamique de la relation d'emploi. TI comporte donc à la fois des 
caractéristiques transactionnelles et des caractéristiques relationnelles (Rousseau & Wade-
Benzoni, 1994; Rousseau, 20(0). 
Rousseau (2000) ne spécifie pas des dimensions pour chaque type de contrats 
psychologiques, mais plutôt des caractéristiques. Ainsi, pour le contrat psychologique 
relationnel, elle mentionne la stabilité et la loyauté. La stabilité spécifie que l'employé est 
obligé de rester dans l'organisation et de faire ce qui est requis pour garder son emploi, 
alors que l'employeur doit offrir des salaires stables et un emploi à long terme. La loyauté 
fait référence au fait que l'employé doit soutenir l'organisation, être loyal, engagé et être un 
bon citoyen organisationnel. L'employeur, quant à lui, doit soutenir le bien-être et les 
intérêts des employés et de leur famille. 
Le contrat psychologique équilibré présente trois caractéristiques: l'employabilité, 
l'avancement interne et la performance dynamique. L'employabilité oblige l'employé à 
développer des habiletés qui sont recherchées sur le marché, et l'employeur à améliorer 
l'employabilité à long terme des travailleurs, à la fois à l'extérieur et à l'intérieur de 
l'organisation. L'avancement interne, de son côté, spécifie que l'employé doit également 
développer des habiletés recherchées par son employeur actuel qui lui, doit créer des 
opportunités de développement de carrière dans l'organisation. La performance dynamique, 
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quant à elle, a tmit au fait que l'employé doit constamment atteindre de nouveaux buts pour 
aider l'organisation à devenir et à demeurer compétitive. L'employeur doit alorS 
promouvoir l'apprentissage continu et aider l'employé à rencontrer des exigences de 
performance qui sont en croissance. 
Le contrat psychologique transactionnel présente deux caractéristiques, c'est-à-dire 
l'étroitesse et le court terme. L'étroitesse restreint l'employé à faire uniquement ce pour 
quoi il est rémunéré. De son côté, l'employeur ne doit alors offrir à l'employé qu'une 
possibilité limitée d'implication dans l'organisation, ainsi que peu d'opportunités de 
développement. La caractéristique court terme a tmit au fait que l'employé n'a pas 
d'obligation de rester dans l'organisation, alors que l'employeur ollie un emploi pour une 
période circonscrite dans le temps. 
Finalement, trois caractéristiques sont associées au contrat psychologique 
transitionnel: la méfiance, l'incertitude et l'érosion. La méfiance fait référence au fait que 
l'employé croit que l'organisation envoie des messages inconsistants et mixtes. 
L'employeur, quant à lui, cache des informations import:aJites aux employés. L'incertitude 
spécifie que l'employé est incertain de la nature de ses obligations envers l'organisation, 
alors que l'employeur mesure l'étendue de l'incertitude de l'employé par rapport à ses 
engagements. L'érosion, quant à elle, réfère au fait que l'employé s'attend à recevoir des 
retours futurs moindres que dans le passé, alors que l'employeur institue des changements 
. réduisant les salaires et les bénéfices. 
Les typologies de MacNeil (1985) et de Rousseau (1995) révèlent deux éléments qui 
ont tmit au contrat psychologique. Elles font ressortir le fait que la relation d'emploi subit 
une évolution. Également, ces typologies montrent que le contrat psychologique repose sur 
des dimensions et des caractéristiques. Ces dimensions et ces caractéristiques sont 
constituées de conditions d'emploi, d'attentes, de promesses ou d'engagements qui font 
l'objet de la prochaine section. 
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1.1.4.2. Composantes du contrat psychologique 
Si les auteurs, dont MacNeil (1985), Robinson et Rousseau (1994), McLean Parks, 
Kidder, et Gallagher (1998), et Rousseau (1995,2000) ont réussi à établir une définition du 
contrat psychologique, une typologie pour expliquer son évolution, et des dimensions ainsi 
que des caractéristiques pour mieux identifier la nature de la relation d'emploi, certains 
écrits se sont attardés à définir ses composantes, à savoir la nature des conditions d'emploi, 
des attentes, des promesses, ou des engagements faisant partie du contrat psychologique. À 
ce sujet, les écrits sur le contrat psychologique mettent davantage l'emphase sur les 
engagements de l'employeur, sans toutefois occulter complètement les engagements des 
employés. Nous abordons donc dans un premier temps les engagements des employeurs, 
suivi d'une recension des engagements des employés, ainsi qu'une justification de 
l'importance de les considérer. 
1.1.4.2.1. Engagements de l'employeur 
Les engagements de l'employeur font l'objet de la plupart des écrits portant sur les 
composantes du contrat psychologique, ce qui peut s'expliquer par le fait que ces 
engagements déterminent les attentes des employés. Selon les écrits, les engagements que 
l'employeur prend dans le cadre du contrat psychologique sont diversifiés et nombreux. Le 
tableau 1 (page 29) en présente une synthèse. La plupart des écrits réÎerent à la sécurité 
d'emploi à long terme (Kotter, 1973; Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 
1994; Robinson, 1996; Cavanaugh & Noe, 1999; Turnley & Feldman, 2000; Kickul, 2001; 
Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Coyle-Shapiro, 2002; 
Sutton & Griffin, 2004; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005). D'autres 
engagements de l'employeur ont trait à la rémunération (Kotter, 1973; Herriot, Manning, & 
Kidd, 1997; Turnley & Feldman, 2000; Kickul & Lester, 2001; Turnley, Bolino, Lester, & 
Bloodgood, 2003; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), notamment une 
rémunération basée sur la performance (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 
1994; Robinson, 1996; Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000; Kickul, 2001; 
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Kickul, Ne~ Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001), une rémunération 
compétitive (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 
2001), une rémunération établie en fonction des responsabilités assumées (Coyle-Shapiro, 
2002), et des augmentations salariales (Turnley & Feldman, 2000; Coy le-Shapiro, 2002). 
Dans le même ordre d'idées, certains engagements de l'employeur réfèrent aux. avantages 
sociaux. (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Turnley & Feldman, 2000; Sturges, Conway, 
Guest, & Liefooghe, 2005), dont les bénéfices de retraite et de soins de santé (Turnley & 
Feldman, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 
2001), les vacances (Kickul, 2001; Kickul, Ne~ Parker, & Finkl, 2001), et le 
remboursement de dépenses encourues par les employés (Kickul, 2001; Kickul, Ne~ 
Parker, & Finkl, 2001; Lester & K.ikcul, 2001). 
Certains engagements de l'employeur recensés dans les écrits ont trait à la formation 
et au développement. Il s'agit du développement de compétences (Kotter, 1973; Rousseau, 
1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Herriot, Manning, & Kidd, 
1997; Turnley & Feldman, 2000; Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000; 
Kickul, 2001; Kickul, Ne~ Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Sutton & 
Griffin, 2004; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), des affectations spéciales 
(Sutton & Griffin, 2004), et du soutien offert aux. employés pour apprendre de nouvelles 
habiletés (Coyle-Shapiro, 2002). 
D'autres engagements pris par l'employeur dans le cadre du contrat psychologique 
sont relatifs au développement de carrière (Rousseau, 1990; Robinson, 1996; Cavanaugh & 
Noe, 1999; Turnley & Feldman, 2000; Coyle-Shapiro, 2002; De Vos, Buyens, & Schalk, 
2003; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005). Il s'agit des opportunités de promotion 
(Rousseau, 1990; Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001; 
Kickul, 2001; Kickul, Ne~ Parker, & Finkl, 2001; Sutton & Griffin, 2004; Sturges, 
Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), d'avancement accéléré (Kotter, 1973; Robinson, 
Kraatz, & Rousseau, 1994), d'opportunités de croissance personnelle et de reconnaissance 
des accomplissements (Kotter, 1973; Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Kickul, 2001; 
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Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001), 
d'aide à la gestion de carrière (Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000), ainsi 
que du mentorat (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001). 
Les écrits mentionnent également des engagements de l'employeur qui font référence 
au contenu de l'emploi (Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), notamment à un 
travail intéressant, significatif et qui comporte du défi (Kotter, 1973; Roehling, Cavanaugb, 
Moynihan, & Boswell, 2000; Turnley & Feldman, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, 
Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Coyle-Shapiro, 2002), à des responsabilités 
d'emploi bien définies (Kotter, 1973; Turnley & Feldman, 2000; Kickul, 2001; Lester & 
Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001), à des buts et une direction clairs 
(Kotter, 1973; Lester & Kickul, 2001), à la liberté de créativité (Kickul, 2001; KicIrul, 
Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001), à une charge de travail 
raisonnable, à l'autonomie et au contrôle dans l'emploi (Kickul, 2001; Kickul & Lester, 
2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl,.2001; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 
2005), à la pression subie en emploi (Sturges, Conway, Ouest, & Liefooghe, 2005), et au . 
statut et au prestige offert par l'emploi (Kotter, 1973). Les écrits réfèrent aussi à 
l'implication des employés dans la prise de décisions (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; 
Roehling, Cavanaugh, .Moynihan, & Boswell, 2000; Turnley & Feldman, 2000; Kickul, 
2001; KicIrul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Coyle-Shapiro, 
2002), de responsabilités croissantes (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 
2001; Lester & Kickul, 2001), aux changements dans la gestion (Sutton & Griffin, 2004), 
au fait de fournir aux employés un équipement adéquat pour effectuer le travail, des 
ressources suffisantes, un environnement de travail sécuritaire (Herriot, Manning, & Kidd, 
1997; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001), un 
type d'environnement de travail spécifique (Kotter, 1973; Herriot, Manning, & Kidd, 1997; 
Sutton & Griffin, 2004), des supérieurs et' des collègues de travail compétents (Lester & 
Kickul, 2001), la gentillesse des individus, l'affinité du groupe de travail (Kotter, 1973), et 
l'atmosphère sociale (DeVos, Buyens, & Schalk, 2003). 
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D'autres engage,n.ents de l'employeur prévus au contrat psychologique réfèrent au 
soutien offert à l'employé (Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001), soit le 
soutien avec les problèmes personnels (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 
1994; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), une rétroaction constructive sur la 
performance (Kotter, 1973; Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001; Sutton & 
Griffm, 2004), ainsi que la consi~ération des besoins des employés (Herriot, Manning, & 
Kidd, 1997; Lester & Kickul, 2001). 
Les écrits mentionnent aussi des engagements de l'employeur qui ont trait à la 
conciliation de la vie professionnelle et de la vie familiale (Roehling, Cavanangh, 
Moynihan, & Boswell, 2000; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003), notamment à un horaire de 
travail flexible (Kickul~ 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 
2001) et au traitement des employés, soit la confiance et le respect, un traitement juste, des 
opportunités égales pour tous les employés (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Lester & 
Kickul, 2001), et une communication bidirectionnelle, ouverte et honnête (Roehling, 
Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000; Lester & Kickul, 2001). 
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Tableau 1: Tableau-synthèse des engagements de l'employeur recensés dans les écrits 
Thèmes Engagements 
Sécurité d'emploi Sécurité d'emploi à long terme. 
Rémunération; rémunération basée sur la performance; rémunération 
Rémunération compétitive; rémunération établie en fonction des responsabilités assumées; 
augmentations salariales. 
Avantages sociaux Avantages sociaux; bénéfices de retraite et de soins de santé; vacances; 
remboursement de dépenses des employés. 
Formation et développement Développement de compétences; affectations spéciales; soutien à l'apprentissage de nouvelles habiletés. 
Développement de carrière; opportunités de promotion; opportunités 
Développement de carrière d'avancement accéléré; opportunités de croissance personnelle et de 
reconnaissance des accomplissements; aide à la gestion de carrière; 
mentorat. 
Travail intéressant, significatif et qui comporte du défi; responsabilités 
d'emploi bien définies; buts et direction clairs; h"berté de créativité; charge 
de travail raisonnable; autonomie et contrôle dans l'emploi; pression subie 
en emploi; statut et prestige offert par l'emploi; implication dans la prise de 
Contenu d'emploi décisions; responsabilités croissantes; changements dans la gestion; 
équipement adéquat, ressources suffisantes, environnement de travail 
sécuritaire; type d'environnement de travail spécifique; supérieurs et 
collègues compétents; gentillesse des individus; affinité du groupe de travail; 
atmosphère sociale. 
Soutien offert aux employés; soutien avec les problèmes personnels; 
Soutien offert aux employés rétroaction constructive sur la performance; considération des besoins des 
employés. 
Conciliation de la vie professionnelle et familiale; horaire fleXIble; 
Conciliation travail-famille traitement des employés (respect, confiance, équité); communication 
bidirectionnelle, ouverte et honnête. 
1.1.4.2.2. Engagements de l'employé 
Rousseau (1990), Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994), et De Vos, Buyens, et 
Schalk (2003) font partie des quelques auteurs qui se sont intéressés aux engagements pris 
par les employés dans le cadre du contrat psychologique. Comme le contrat psychologique 
est mutuel et réciproque, il faut examiner ces engagements, puisqu'ils exercent une 
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influence sur la façon dont les employés vont interpréter les actions de leur employeur 
(Rousseau & Tijoriwala, 1999). Une synthèse de ces engagements est présentée au tableau 
II (page 31 ). 
Certains engagements de l'employé réÎerent au contenu d'emploi, notamment au fait 
de donner un préavis à l'employeur si l'employé accepte un emploi dans une autre 
organisation (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994), au fait pour 
l'employé de fournir des résultats positifs à valeur ajoutée, de comprendre la nature des 
employeurs et des affaires (Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000), à l'horaire 
de travail et aux tâches à accomplir (Herriot, Manning, & Kidd, 1997). n est également fait 
mention de la flexibilité, du rôle (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; De Vos, Buyens, & 
Schalk, 2(03), de la capacité de découvrir de nouvelles méthodes de travail et de résolution 
de problèmes, de la capacité à communiquer, à travailler en groupe, et aux capacités de 
gestion (Kotter, 1973). 
D'autres engagements des employés ont trait à la fonnation et au développement de 
compétences (Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000), notamment 
l'employabilité (De Vos, Buyens, & Schalk, 2003), la capacité d'apprentissage, et de suivre 
des fonnations supplémentaires en dehors des heures de travail (Kotter, 1973). Certains 
engagements sont relatifs à l'éthique (De Vos, Buyens, & Schalk, 2003), soit l'honnêteté, le 
professionnalisme (Herriot, Manning, & Kidd, 1997), l'acceptation des demandes de la 
compagnie qui sont en conflit avec les prérogatives personnelles de l'employé (Kotter, 
1973), et la protection des infonnations confidentielles (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, 
& Rousseau, 1994). 
La loyauté fait également partie des engagements des employés, dont le fait d'être 
prêt à accepter un transfert, de refuser de soutenir les compétiteurs (Rousseau, 1990; 
Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994), d'utiliser son temps et son énergie au bénéfice de la 
compagnie, d'entretenir des relations sociales avec les collègues à l'extérieur du travail, de 
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maintenir une bonne image publique de la compagnie et d'intérioriser les buts et les valeurs 
de la compagnie (Kotter, 1973). 
D'autres engagements des employés pris dans le cadre du contrat psychologique ont 
trait aux comportements extra rôle, soit le volontariat (Kotter, 1973; Rousseau, 1990), les 
comportements de citoyenneté organisationnelle (Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; De 
Vos, Buyens, & Schalk, 2003), l'acceptation de travailler des heures supplémentaires 
(Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994), et la conformité aux normes de 
l'organisation ou du groupe de travail (Kotter, 1973). 
Tableau II: Tableau-synthèse des engagements des employés recensés dans les écrits 
Thèmes Engagements 
Préavis avant de quitter l'organisation; fournir des résultats positifs à valeur 
ajoutée; comprendre la nature des employeurs et des affaires; horaire de 
Contenu d'emploi travail; tâches à accomplir; fleXIbilité; rôle; capacité de découvrir de 
nouvelles méthodes de travail; capacité de résolution de problèmes; capacité 
de communication; capacité de travailler en groupe; capacitéS de gestion. 
Formation et développement Formation et développement des compétences; employabilité; capacité 
des compétences d'apprentissage; capacité de suivre des formations supplémentaires en dehors des heures de travail. 
Éthique 
Éthique; honnêteté; professionnalisme; acceptation des demandes en conflit 
avec les prérogatives personnelles; protection des informations 
confidentielles. 
Etre prêt à accepter un transfert; refus de soutenir les compétiteurs; 
utilisation du temps et de l'énergie au bénéfice de la compagnie; relations 
Loyauté sociales avec les collègues à l'extérieur du travail; maintien d'une bonne 
image publique de la compagnie; intériorisation des buts et des valeurs de la 
compagnie. 
Volontariat; comportements de citoyenneté organisationnelle; acceptation de 
Comportements extra rôle travailler des heures supplémentaires; conformité aux normes de 
l'organisation ou du groupe de travail. 
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1.2. Rupture du contrat psychologique 
La rupture du contrat psychologique réfère au non respect de ses conditions d'emploi 
constitutives. Elle est un des éléments majeurs de la théorie du contrat psychologique qui a 
fait l'objet de nombreuses études qui se sont surtout concentrées sur le processus et les 
conséquences individuelles et organisationnelles qui en découlent. Nous nous attarderons 
donc aux différentes définitions et formes de rupture, et aux conséquences qui découlent de 
la rupture du contrat psychologique par l'employeur. 
1.2.1. Définitions et formes de rupture du contrat psychologique 
Les écrits font état de deux perspectives dominantes, soit celle de Rousseau (1995), 
et celle de Morrison et Robinson (1997), permettant de comprendre la rupture du contrat 
psychologique. Rousseau (1995) définit la rupture comme étant l'échec à respecter les 
termes du contrat psychologique. Sa perspective comporte trois éléments, soit les bases de 
la rupture, les formes, ainsi que le processus en lui-même. Pour Rousseau (1995), la rupture 
du contrat psychologique repose sur trois bases: l'opportunisme, la négligence, ainsi que 
l'échec à coopérer. L'opportunisme désigne l'adoption d'un comportement 
d'autosatisfaction aux dépends des autres. La négligence, de son côté, représente l'échec à 
remplir certaines responsabilités. L'échec à coopérer remet en question la capacité de 
maintenir la relation d'emploi. 
Toujours selon Rousseau (1995), trois éléments peuvent mener à la rupture du contrat 
psychologique. TI s'agit de ce qu'elle appelle les formes de rupture, soit l'inadvertance, 
l'interruption et la rupture. L'inadvertance se produit lorsque les deux parties impliquées 
dans la relation, soit l'employeur et l'employé, sont capables et prêtes à respecter le contrat 
psychologique, mais leurs interprétations divergentes amènent une des parties à agir 
différemment de la compréhension et des intérêts de l'autre. L'interruption se manifeste 
lorsque les circonstances empêchent une ou les deux parties de respecter leur part du 
contrat psychologique, même si elles sont prêtes à le faire. Finalement, la rupture fait 
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référence au fait qu'une des deux parties impliquées dans la relation d'emploi refuse de 
remplir ses engagements, même si elle est en mesure de le faire. 
Peu importe sa forme, pour Rousseau (1995) la rupture débute par la perception 
d'une divergence entre le résultat attendu et le résultat obtenu. Cette perception est 
influencée par cinq facteurs : l'enregistrement, la taille perçue de la perte, l'étendue de la 
relation, la perception de la volonté et lajustice procédurale. L'enregistrement (monitoring) 
est la recherche indirecte d'informations par l'examen des autres. La taille perçue de la 
perte représente l'importance qu'on lui accorde. Elle exerce une influence sur la rupture de 
façon à ce que les divergences les plus larges ont tendance à être vues davantage comme 
des ruptures que celles de moindre importance. Le troisième facteur, l'étendue de la 
relation, est l'importance accordée à la relation. Plus la relation est importante pour les 
parties impliquées, plus la divergence sera perçue comme une rupture. La perception de la 
volonté a trait au contrôle des circonstances de la rupture. Ainsi, un individu a plus de 
chances de ressentir une rupture s'il perçoit que les circonstances empêchant le respect du 
contrat psychologique. sont sous le contrôle de l'autre partie. Finalement, la justice 
procédurale exerce aussi une influence sur la perception de rupture du contrat 
. psychologique. 
Selon Rousseau (1995), lorsqu'il y a perception de rupture du contrat psychologique, 
elle peut être atténuée par deux stratégies de l'individu. L'individu peut alors soit substituer 
l'élément non respecté par un autre qui l'est, et alors redresser la situation, ou encore 
chercher des explications crédibles à la rupture. La perspective de Rousseau (1995) est 
illustrée à la figure 4. 
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Figure 4 : Modèle de la rupture du contrat psychologique de Rousseau (1995) 
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Traduit et adapté de Rousseau. 1995, p. liS. 
La deuxième perspective sur la rupture du contrat psychologique est celle de 
Morrison et Robinson (1997). Leur vision se distingue de celle de Rousseau (1995), 
puisqu'elle est plus intégrative. Elle synthétise en fait les écrits portant sur la rupture du 
contrat psychologique, ce qui en fait la vision dominante et celle adoptée par les auteurs 
subséquents. Morrison et Robinson (1997) partent du fait que les écrits présentent une 
double conception de la rupture du contrat psychologique: la rupture et le sentiment de 
violation. Selon ces auteurs, la rupture désigne la perception de l'employé selon laquelle 
l'employeur a échoué à rencontrer une ou plusieurs de ses obligations, de façon 
proportionnelle aux contributions qu'il a fournies. La rupture est cognitive et reflète un 
calcul mental entre ce que l'individu a reçu en relation avec ce qui lui avait été promis. 
Cette conception de la rupture du contrat psychologique est issue notamment des écrits de 
Rousseau (1989, 1995), de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994), ainsi que de Robinson et 
Rousseau (1994). Elle est reprise plus récemment par Turnley et Feldman (2000). La 
deuxième conception mise à jour par Morrison et Robinson (1997) est celle du sentiment de 
violation qui correspond à l'état émotionnel et affectif qui peut, sous certaines conditions, 
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provenir de la croyance de l'employé à l'effet que son employeur a échoué à maintenir 
adéquatement le contrat psychologique. Cette conception est reprise ultérieurement par ces 
auteurs (Robinson & Morrison, 2000). 
Pour Morrison et Robinson (1997), les deux conceptions de la rupture issues des 
écrits ne sont pas distinctes. Elles constituent un processus, illustré à la figure 5, par lequel 
il se produit d'abord une rupture du contrat psychologique qui, par un processus 
d'interprétation de nature cognitive, va se transformer en l'expérience émotionnelle qu'est 
la violation. La rupture du contrat psychologique peut être le résultat de deux conditions : le 
fait de revenir sur quelque chose et l'incongruence. Lefait de revenir sur quelque chose est 
influencé par divers facteurs, tels que l'asymétrie de pouvoir, la façon dont les agents 
organisationnels voient le comportement des employés, ainsi que le type de relation 
d'échange. De son côté, l'incongruence est influencée par les schémas cognitifs divergents, 
la complexité et l'ambiguïté des obligations, ainsi que par la communication. Ces deux 
conditions peuvent conduire à la perception qu'une promesse n'est pas rencontrée en créant 
un écart entre la compréhension d'un employé sur ce qui a été promis et sa perception de ce 
qu'il a reçu. Cet écart est influencé par la projection et la vigilance. n sert de déclencheur à 
un processus de comparaison dans lequel l'employé considère jusqu'à quel point chaque 
partie a respecté ses promesses. Une rupture du contrat psychologique va être perçue si 
l'employé croit avoir fait sa contribution sans avoir reçu la contrepartie promise. Cette 
rupture conduira à la violation selon la signification attachée à cette dernière par l'employé. 
Cette relation est modérée par un processus d'interprétation par lequel l'employé tient 
compte des résultats, du pourquoi et du comment de la rupture (attribution et justice), ainsi 
que du contrat social qui gouverne sa relation avec sOn employeur. 
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1.2.2~ Conséquences de la rupture du contrat psychologique 
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La rupture du contrat psychologique engendre diverses conséquences individuelles et 
organisationnelles qui ont fait l'objet de nombreux écrits. En nous inspirant de Rousseau 
(1995), qui se basait elle-même sur les travaux de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous 
(1988), nous avons synthétisé l'ensemble des conséquences de la rupture du contrat 
psychologique sous forme d'une typologie. Cette typologie, illustrée à la figure 6, se base 
sur deux dimensions, à savoir le caractère passif/actif de la réponse, ainsi que son aspect 
destructif/constructif. Ces dimensions font ressortir quatre catégories de conséquences de la 
rupture du contrat psychologique: la voix, la négligence, le silencenoyauté, et la sortie. 
Selon Rousseau (1995), ces conséquences sont influencées à la fois par des prédispositions 
personnelles et des facteurs situationnels. À cet effet, parmi les caractéristiques 
personnelles se trouve notamment la sensibilité à l'équité qui prédispose les individus à 
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croire que la relation est importante et qu'elle peut être sauvée. Elle conduirait à des 
réponses de voix ou de loyauté/silence. Sans cette croyance, ce sont plutôt des réponses de 
sortie ou de destruction qui apparaîtraient. Rousseau (1995) véhicule également l'idée 
d'une influence de facteurs situationnels, tels que l'apprentissage social, la présence de 
modèles comportementaux et la culture organisationnelle, sur le type de réponses à la 
rupture du contrat psychologique. Par exemple, une organisation de type bureaucratique, à 
cause d'un style de gestion plus autocratique, serait susceptible de susciter davantage de 
négligence et de silence, et moins de voix. 




Actions adoptées par les victimes Mettre tin volontairement à pour remédier à la violation. 
une relation d'emploi. Devant une violation du contrat Actif 
psychologique, elle met 
l'emphase sur (a) réduire la perte 
et (b) restaurer la confiance. 
Caractère 
LOYAUTÉ/SILENCE NÉGLIGENCFJ 
Le silence est une forme de DESTRUCTION 
Passif 
non réponse. Reflète le fait Implique une d'être prêt à endurer ou à 
négligence passive ou 
accepter des circonstances 
défavorables. une destruction active. 
Inspiré de Rousseau. 1995, p. 135. 
Le cadran négligence/destruction représente les conséquences de la rupture du 
contrat psychologique qui font appel à une négligence passive ou à une destruction active. 
Les conséquences de la rupture faisant appel à de tels comportements ont été largement 
examinées dans les écrits. En effet, se situent ici les écrits faisant état d'une diminution de 
la perfonnance en emploi, de la conscience sociale (Robinson, 1996), de la performance du 
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rôle (Lester & Kickul, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Johnson & O'Leary-Kelly, 
2003), et d'une augmentation de la négligence des responsabilités du rôle (Turnley & 
Feldman, 1998, 2000; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). Ce cadran réfère 
également au courant des écrits observant une relation négative entre la rupture du contrat 
psychologique et les comportements de citoyenneté organisationnelle (Turnley & Feldman, 
2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003). 
Relativement à cette conséquence, certains auteurs font une distinction entre les 
comportements de citoyenneté organisationnelle orientés vers l'organisation et ceux 
orientés vers les individus à l'intérieur des organisations. Kickul, Lester, et Finkl (2002) ont 
observé une diminution des deux types de comportements de citoyenneté organisationnelle. 
Turnley, Bolino, Lester, et Bloodgood (2003) ont observé une relation plus forte avec les 
comportements de citoyenneté organisationnelle orientés vers l'organisation. n· ressort 
également des écrits une relation positive avec les comportements de recherche d'emploi 
(Turnley & Feldman, 1998), et l'adoption de comportements déviants au travail (Kickul, 
2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001). 
Le cadran sortie réfère au fait de mettre fin de façon volontaire à la relation d'emploi. 
Cet ensemble de conséquences a lui aussi été largement examiné. Nombreux sont les écrits 
qui font état d'une relation négative entre la rupture du contrat psychologique et l'intention 
de rester dans l'organisation (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Turnley & 
Feldman, 1998,2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Au niveau 
organisationnel, certains auteurs ont observé une relation positive entre la rupture et le 
roulement (Robinson & Rousseau, 1994), ainsi que l'absentéisme (Johnson & O'Leary-
Kelly, 2003). 
Le cadran loyauté/silence reflète le fait d'être prêt à endurer des circonstances 
défavorables ou à les accepter. L'aspect loyauté de ce cadran a été largement étudié. Les 
écrits rapportent une diminution de la confiance (Robinson & Rousseau, 1994; Singh, 
1998), de la satisfaction d'emploi (Robinson & Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; 
Kickul & Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; 
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Johnson & O'Leary-Kelly, 2003; Sutton & Griffin, 2004), de la loyauté (Tumley & 
Fe1dman, 1998; Pate, Martin, & McGoldric~ 2003), de l'engagement organisationnel (pate, 
M~ & McGoldric~ 2003; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003), ainsi qu'une augmentation 
du sentiment de trahison (Conway & Briner, 2002). 
L'aspect silence a par contre été peu examiné dans les écrits. Jusqu'à maintenant, la 
rupture du contrat psychologique a été observée comme ayant une relation positive avec la 
dépression (Conway & Briner, 2002), l'affect négatif et l'intérêt personnel (Kickul, 2001; 
Kickul & Lester, 2001). Récemment, est apparue dans les écrits une nouvelle conséquence 
peu exploitée, mais pourtant tout aussi importante, le silence. La rupture du contrat 
psychologique fait appel aux mécanismes d'expression et de communication à la portée des 
employés, tel que le rapporte d'ailleurs Rousseau (1995). Ces mécanismes sont de plus en 
plus importants avec l'évolution des milieux de travail. S'offrent alors deux options aux 
employés, notamment celle de garder pour eux les idées, informations ou opinions qu'ils 
peuvent avoir, et ainsi faire preuve de silence. La deuxième option pour les employés réside 
dans le fait de manifester, d'exprimer leurs idées, informations ou opinions, soit faire 
preuve de voix. Le silence et la voix comme conséquences de la rupture du cOntrat 
psychologique sont peu étudiés à ce jour dans les écrits et sont suggérés par Rousseau 
(1995). Ils se situent dans les troisième et quatrième cadrans de la typologie des 
conséquences de la rupture du contrat psychologique. De la même façon, Rousseau (1989), 
. sans l'avoir vérifié empiriquement, rapportait antérieurement que la rupture du contrat 
psychologique implique des sentiments de trahison, de la détresse psychologique, de la 
frustration et même de la colère. Ces éléments rejoignent l'angle cognitif du cynisme qui 
fait référence aux croyances en un manque d'intégrité des pratiques, des comportements et 
des décisions dans l'organisation qui résultent en diverses émotions' négatives dont la 
colère, le mépris ou la détresse. L'importance du cynisme comme conséquence émergente 
dans les écrits sur la rupture du contrat psychologique est d'ailleurs appuyée par des études 
récentes, notamment celles de Pate, M~ et Staines (2000), de Johnson et O'Leary-Kelly 
(2003), ainsi que de Pugh, Skarlicki, et Passell (2003). 
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Les écrits récents font donc ressortir l'importance de s'attarder à de nouvelles 
conséquences de la rupture du contrat psychologique par l'employeur peu exploitées et déjà 
mentionnées, soit le cynisme, la voix et le silence. Le contexte changeant actuel entraîne 
une augmentation du cynisme chez les employés et une nécessité pour ces derniers de faire 
connaître leur point de vue, ce qui concerne la voix et le silence. Ces trois conséquences 
sont plus difficiles à capter et elles sont déterminées par la culture organisationnelle (Farrell 
& Rusbult, 1992; Withey & Cooper, 1989; Andersson & Bateman, 1997; lePine & Van 
Dyne, 1998; Pate, Martin, & Staines, 2000; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Stamper & 
Van Dyne, 2001). Nous les traiterons de façon plus détaillée dans la prochaine section. 
1.3. Attitudes et comportements individuels au travail suite à la 
rupture du contrat psychologique: Cynisme, voix et silence 
Trois conséquences de la rupture du contrat psychologique par l'employeur 
retiennent particulièrement notre attention. fi s'agit du cynisme, de la voix et du silence. Vu 
leur apparition récente dans les écrits, elles sont encore difficiles à capter. Donc, ces trois 
conséquences seront examinées dans les prochaines sections à travers leur définition, leurs 
dimensions ou leurs types. 
1.3.1. Le cynisme 
L'École Cynique a fait son apparition en Grèce ancienne, pour certains au Se siècle 
av. J.-C. (Andersson, 1996; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998), pour d'autres, au 4e 
siècle av. J.-C. (Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 200S). Pour les tenants de cette école, 
l'unité de base de la vie humaine est l'individu, et non l'organisation. Les institutions, telles 
que la religion ou le gouvernement, ne sont donc ni naturelles, ni nécessaires, tout comme 
les conventions humaines et les standards sociaux (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998). 
Pour certains, le cynisme semble davantage un mode de vie (Dean, Brandes, & 
Dharwadkar, 1998), alors que pour d'autres il s'agit d'une philosophie axée sur la 
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simplicité et appliquée de façon critique aux excès de la société et à ses pouvOirs 
(Anders son, 1996). Les anciens tenants de cette école aspiraient à des standards élevés 
d'éthique et de moralité, attaquant ceux qui ne présentaient pas ces vertus. Aujourd'hui, ces 
derniers voient peu de bénéfices à adhérer de façon stricte à l'éthique et à la moralité. Au 
lieu de chercher à effectuer un changement social, ils expriment plutôt l'apathie et la 
résignation (Andersson, 1996). Depuis le milieu des années 1960, il s'est produit une 
augmentation du cynisme des employés envers les organisations (Anders son, 1996; 
Andersson & Bateman, 1997; Dean, Brandes & Dharwadkar, 1998). Ce concept n'a 
toutefois fait son apparition que récemment dans la littérature en gestion (Wanous, 
Reichers, & Austin, 2000). Nous l'aborderons par ses différentes conceptualisations, ses 
composantes, et sa relation avec la rupture du contrat psychologique. 
Le concept de cynisme a fait l'objet de différentes conceptualisations. n a notamment 
été associé à un trait de personnalité, une émotion, une croyance et une attitude. Le cynisme 
a été dirigé vers plusieurs cibles, telles que le travail, des efforts de changement, une 
entreprise, un syndicat, la gestion, les autres individus, les institutions sociétales, 
l'occupation, ainsi que les hauts gestionnaires (Anders son, 1996; Andersson & Ba~ 
1997; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998; Pate, Martin, & Staines, 2000). 
Les approches de personnalité voient le cynisme comme une perspective générale de 
la nature humaine. n s'agit de ce qu'on appelle le cynisme hostile. Cette conceptualisation 
est basée sur l'échelle d'hostilité de Cook et Medley (1954). Les individus cyniques 
considèrent que les autres sont égoïstes et négligés, et se questionnent sur leurs motivations. 
Ces individus croient que les autres, dans leurs relations, restent sur leurs gardes et ne sont 
pas dignes de confiance. Le concept de cynisme inclut ici la méfiance envers les autres, 
mais pas d'expression ouverte d'agression. Les premières recherches sur ce concept 
l'abordaient dans cette perspective, qui se rapproche du courant machiavélique. 
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Vers la fin des années 1990, il a été question du cynisme dont l'emphase se trouve 
sur la société/l'institution. Les tenants de ce type de cynisme l'attribuent à différentes 
choses: les fortunes fluctuantes des milieux sociaux et politiques d'Amérique du milieu du 
siècle dernier, l'exploitation des travailleurs durant l'industrialisation, ainsi que la promesse 
manquée des organisations modernes d'améliorer la vie au travail. Le cynisme désigne 
alors la désillusion envers la société, soi, les institutions et les autres. Contrairement au 
cynisme hostile, ce type de cynisme peut être géré, et il existe des façons de créer des 
cultures organisationnelles pour le contrer (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998; Stanley, 
Meyer, & Topolnytsky, 2005). 
Les recherches plus récentes se caractérisent par d'autres conceptualisations du 
cynisme. fi est ainsi question d'une attitude génémle et spécifique, non associée à un trait 
de personnalité, caractérisée par la frustration et la désillusion, ainsi que par des sentiments 
négatifs dirigés vers une personne, un groupe, une idéologie, une convention sociale ou une 
institution (Anders son, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Pugh, Skarlicki, & Passell, 
2003). De façon plus spécifique, il est fait mention du cynisme orienté vers le changement, 
qui réfère à une attitude considérant le changement comme futile et présentant des 
attributions négatives envers les facilitateurs du changement. Le cynisme est aussi 
considéré comme une croyance qu'il est impossible de résoudre les problèmes au travail en 
raison de facteurs hors du contrôle de l'individu (Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Dean, 
Brandes, & Dharwadkar, 1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Stanley, Meyer, & 
Topolnytsky,2oo5). 
D'autres écrits parlent du cynisme occupationnel, dont l'origine se situe dans les 
études de Niederhoffer (1967) sur le développement du cynisme policier issu de l'anomie 
présente dans la structure sociale de ce type de travail. Cette anomie résulte de l'interaction 
entre les ambiguïtés de rôles et les pressions conflictuelles relatives à la 
professionnalisation du travail policier. Le cynisme des policiers serait dirigé vers deux 
cibles: l'organisation (cynisme organisationnel), et le service des individus et de la loi 
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(cynisme de travail) (Andersso~ 1996; Andersson& Bateman, 1997; Dean, Brandes, & 
Dharwadkar, 1998; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005). 
Les écrits mentionnent également le cynisme d'employé selon lequel les employés 
cyniques présentent des sentiments négatifs, tels que le mépris et la frustratio~ dirigés vers 
trois cibles principales identifiées par Anderson (1996), et Anderson et Bateman (1997) 
comme étant l'organisatio~ les dirigeants, ainsi que d'autres éléments liés au milieu du 
travail. Le cynisme est vu alors comme un résultat des ruptures du contrat psychologique et 
se situe dans le contexte des attitudes au travail (Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 
1997; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998). 
Malgré les divers angles sous lesquels le cynisme peut être abordé, c'est celui du 
cynisme organisationnel qui est le plus intégra tif. Selon Andersson (1996), Dean, Brandes, 
et Dharwadkar (1998), ainsi que Pate, M~ et Staines (2000), il s'agit d'une attitude 
négative pouvant être spécifique ou plus générale, ayant des composantes cognitives, 
affectives et comportementales. Cette définition est reprise récemment par Stanley, Meyer, 
et Topolnytsky (2005). 
La composante cognitive réfère à certaines croyances dont celle du manque 
d'intégrité de l'organisation. Selon cette croyance, les pratiques de l'organisation ne 
répondent pas à certains principes sacrifiés au profit de l'opportunité, notamment lajustice, 
l 'honnêteté, et la sincérité. Les comportements non scrupuleux constituent la norme 
organisationnelle. Une autre croyance a trait au fait que les choix de la direction de 
l'organisation sont basés sur l'intérêt personnel, ainsi qu'au fait que les individus sont 
inconsistants dans leur comportement et non fiables. Les cyniques croient donc aux motifs 
cachés dans l'action. Ds s'attendent à être déçus et refusent de faire face au rationnel 
officiel des décisions organisationnelles. La composante affective, ou l'affect, fait référence 
au fait que les individus cyniques présentent un ensemble d'émotions négatives en lien avec 
leurs croyances. Parmi ces émotions se trouvent le mépris, la colère envers l' organisatio~ 
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la détresse, le dégoût, et la honte. De son côté, la composante comportementale a trait à la 
tendance à adopter un comportement négatif, souvent désobligeant. Le comportement le 
plus fréquent est l'expression de fortes critiques envers l'organisation qui peuvent prendre 
différentes formes, telles que des énoncées explicites à propos de son manque d'honnêteté 
et de sincérité. Les employés peuvent aussi avoir recours à l'humour, spécialement le 
sarcasme et peuvent faire des prédictions pessimistes à propos de l'avenir de l'organisation, 
ou présenter certains comportements non verbaux (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998). 
Cette dernière conceptualisation plus englobante, ainsi que ce qui a été exposé 
jusqu'à maintenant, suggèrent que le cynisme est un construit multidimensionnel. Cette 
multidimensionnalité n'a cependant pas été montrée. En fait, tel que le précisent Stanley, 
Meyer, et Topolnytsky (2005), il n'y pas d'argument théorique pour inclure dans le concept 
du cynisme diverses composantes, puisque plusieurs répertoriées jusqu'à maintenant sont 
plutôt des construits distincts. Ces auteurs recommandent donc de se concentrer sur une 
définition plus étroite du concept, ou un type de cynisme. Une avenue suggérée par ces 
auteurs, explorée empiriquement par Johnson et O'Leary-Kelly (2003), et adoptée dans la 
présente étude, est celle du cynisme cognitif défini comme une incrédulité par rapport aux 
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motifs implicites ou officiels de la décision ou de l'action d'un autre individu. L'angle sous 
lequel le cynisme est abordé dans la présente étude est donc celui associé au contrat 
psychologique. Dans cette optique, il se distingue des autres formes de cynisme, dont celles 
faisant état d'une dimension de l'épuisement professionnel (Maslach & Leiter, 2008) et du 
négativisme (Andersson, 1996). 
Dans l'angle cognitif du cynisme, les écrits font ressortir que la rupture du contrat 
psychologique est un déterminant du cynisme. Andersson (1996) rapporte que parmi les 
déterminants du cynisme se trouvent les attentes non rencontrées, dont la rupture du contrat 
psychologique est une forme. Pate, Martin, et Staines (2000) ont développé un modèle des 
liens entre la rupture du contrat psychologique, la confiance, le cynisme et le changement 
organisationnel. Ces auteurs ont observé que la rupture du contrat psychologique entraîne 
une augmentation du cynisme. Pugh, Skarlicki, et Passell (2003), quant à eux, ont observé 
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empiriquement que la rupture du contrat psychologique par un employeur prédit le cynisme 
envers un employeur subséquent. 
1.3.2. La voix 
L'origine du concept de voix, qui rappelons-le est une traduction française de 
«voice», se situe dans les travaux de Hirschman (1970) effectués dans le secteur du 
transport ferroviaire au Nigéria, et qui résultent en son modèle d'exit/voicelloyalty. Par son 
modèle, Hirschman (1970) explique les réponses d'insatisfaction des consommateurs à une 
détérioration de la qualité des produits et services offerts par une organisation qui connaît 
une diminutio~ de sa performance. Il suggère trois réponses à cette insatisfaction. La sortie 
correspond à la séparation volontaire de l'emploi ou au roulement. n s'agit de la réponse 
économique. La voix peut se définir comme n'importe quelle tentative pour changer un état 
négatif plutôt que de fuir, que ce soit par une requête individuelle ou collective directement 
au gestionnaire en charge, par un appel à une autorité supérieure dans l'intention de forcer 
un changement de gestion, ou par divers types d'actions et de protestations, incluant celles 
pour mobiliser l'opinion publique. Il s'agit de la réponse politique. La loyauté a trait au fait 
que certains individus restent dans l'organisation pour une certaine période avant de réagir 
au problème, s'ils le font. Ces individus souffrent en silence, confiants que les choses vont 
bientôt s'améliorer (Hirschman, 1970; Farrell, 1983; Withey & Cooper, 1989; Boro:ff & 
Lewin, 1997). Les recherches ont répondu à ce modèle en proposant que la voix est 
également une réponse à l'insatisfaction ressentie par rapport à différents aspects du travail 
et ont évolué vers la typologie de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous (1988). Depuis les 
travaux de Hirschman (1970), et la typologie de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous 
(1988), le concept de voix a été examiné à travers différentes perspectives et a intéressé 
plusieurs disciplines. La dernière décennie est marquée par un intérêt croissant pour cette 
notion, autant chez ceux qui cherchent des niveaux supérieurs de performance 
organisationnelle, que chez ceux qui veulent de meilleurs systèmes de représentation des 
employés (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003; Dundon, Wilkinson, Marchington, & Ackers, 
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2004). Nous nous attarderons aux perspectives émergentes des écrits sur la voix, à ses 
types, ainsi qu'à sa relation avec la rupture du contrat psychologique. 
Dans les écrits, le concept de voix a été l'objet de deux perspectives. n a été examiné 
comme un processus organisationnel, ou encore comme un comportement individuel à 
l'égard de l'organisation. La voix examinée comme un processus organisationnel désigne 
les procédures fonnelles prévues dans les organisations pour favoriser l'expression des 
employés et ce, autant dans les milieux syndiqués, que dans les milieux non syndiqués, 
notamment les procédures de règlements de griefs et les mécanismes implantés pour régler 
les conflits. Cette perspective sert de cadre explicatif à la plupart des écrits sur la voix. Se 
trouvent ici Freeman et Medoff (1984) pour qui les syndicats sont les meilleurs agents pour 
favoriser la voix. Une partie de la littérature américaine en gestion des ressources humaines 
a élargi la notion de voix à une variété de canaux et non seulement aux syndicats. Pour 
McCabe et Lewin (1992), la voix est constituée de deux éléments: l'expression de plaintes 
ou de conflits par les employés auprès des gestionnaires, et la participation des employés au 
processus de prise de décisions. Lewin et Mitchell (1992) font la distinction entre la voix 
mandatée (co-détermination et législation) et la voix volontaire (négociation collective et 
procédures de règlement de griefs). Millward, Bryson, et Forth (2000) voient la voix à 
travers trois canaux : l'adhésion à un syndicat, la reconnaissance et la représentation; des 
mécanismes indirects ou représentatifs de participation comme la consultation conjointe; et 
l'implication directe des employés. 
Plus récemment, Wilkinson, Dundon, Marchington, et Ackers (2004) ont présenté 
cinq façons de concevoir la voix. Selon ces auteurs, la voix constitue une opportunité pour . 
les employés et les gestionnaires d'échanger leurs visions sur diverses questions, 
généralement sur une base individuelle, mais également à travers un processus de 
consultation collective. La voix est aussi une opportunité pour les employés de fournir une 
rétroaction sur des sujets spécifiques, pas tellement sous forme de dialogue, mais plutôt 
comme une façon de fournir des idées pour améliorer la performance de l'organisation. 
Dans une optique de représentation collective, il s'agit d'une opportunité pour les 
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représentants des employés - syndiqués ou non - de communiquer les visions des employés 
aux gestionnaires à travers le partenariat ou la négociation collective. 
Dundon., Wilkinson., Marchington, et Ackers (2004) ont également mis à jour quatre 
types de voix sur la base de deux dimensions illustrées à la figure 7. La voix est une 
articulation de l'insatisfaction individuelle, dont le but est alors de régler un problème ou 
une question spécifique avec la direction de l'organisation par une procédure de règlement 
de griefs ou un programme dédié à favoriser l'expression. La voix est également 
l'expression de l'organisation collective et fournit ainsi une source de pouvoir 
contrebalançant celui de la direction de l'organisation., par la syndicalisation et la 
négociation collective. La voix est aussi considérée comme une contribution à la prise de 
décisions organisationnelles et vise alors l'amélioration de l'organisation du travail et de 
l'efficience, par des cercles de qualité et le travail en équipe. Finalement, la voix est une 
forme de mutualité à travers le partenariat qui fournit une viabilité à long terme à 
l'organisation et à ses employés. 
Figure 7:Typologie de la voix selon Wilkinson, Dondon, Marchington, et Ackers (2004) 
Agenda partagé 
Implication des employés (i.e. 
résolution de problèmes vers le 
haut) 
Ententes de partenariat 
Implication 
~ -----------------+-----------------









Dans les écrits, la tendance plus récente consiste à examiner la voix comme un 
comportement individuel à l'égard de l'organisation. C'est alors la conceptualisation de 
Hirschman (1970), à laquelle adhèrent plusieurs auteurs, qui s'impose. La voix y est définie 
comme n'importe quelle tentative d'un employé pour changer plutôt que de fuir une 
situation négative, impliquant de s'adresser à une autorité supérieure, à l'intérieur ou à 
l'extérieur de la hiérarchie organisationnelle, ainsi que toute autre action ou protestation 
(Hirschman, 1970; Farrell, 1983; lePine & Van Dyne, 2001; Batt, Colvin, & Keefe, 2002). 
Toujours dans l'optique de la conceptualisation de Hirschman (1970), Van Dyne, 
Ang, et Botero (2003) se sont attardés à distinguer différents types de voix qui s'imposent 
aujourd'hui dans les écrits. Ces auteurs distinguent deux types de voix néfastes pour 
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l'organisation, soit la voix d'acquiescement et la voix défensive, ainsi qu'un type de voix 
bénéfique pour l'organisation, soit la voix prosociale. La voix d'acquiescement est la 
tendance à se soumettre aux opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de 
changer les choses. La voix défonsive représente la tendance à s'exprimer sur le travail sans 
faire valoir ses vraies opinions par peur. Finalement, la voix prosociale correspond à la 
tendance à s'exprimer sur le travail dans une optique de contribution productive. 
Jusqu'à aujourd'hui, la voix n'a pas été l'objet d'études empiriques en lien avec la 
rupture du contrat psychologique. Soulignons toutefois que Hirschman (1970), ainsi que 
Rusbult, Farrel, Rogers, et Mainous (1988) l'ont observé comme étant une conséquence des 
employés à leur insatisfaction d'emploi. À partir de ces écrits, Rousseau (1995) suggère, 
dans une perspective de comportement individuel, que la voix est une conséquence de la 
rupture du contrat psychologique qui fait appel aux mécanismes d'expression à la portée 
des employés. 
1.3.3. Le silence 
Dans les organisations, les individus doivent souvent prendre des décisions à propos 
du fait de partager ou non leurs idées, opinions et intérêts. Dans plusieurs cas, les individus 
choisissent la réponse sécuritaire du silence, gardant pour eux des contributions qui 
pourraient avoir une valeur pour les autres, ou des pensées qu'ils voudraient exprimer. 
Même si l'idée de ce concept remonte à plus de vingt ans, le silence a fait l'objet de peu 
d'exploration systématique et représente un sujet de recherche encore récent (Morrison & 
Milliken, 2000; Pinder & Rarlos, 2001; Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Il faut cependant 
préciser qu'il ne s'agit pas d'une absence de voix (pinder & Rarlos, 2001; Van Dyne, Ang, 
& Botero, 2003). Nous développerons donc ses perspectives, ses types et sa relation avec la 
rupture du contrat psychologique. 
Émergent des écrits deux perspectives sur le concept de silence: un phénomène 
collectif ou un comportement individuel à l'égard de l'organisation. Le silence comme un 
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phénomène collectif correspond à la vision de Morrison et Milliken (2000) qui définissent 
le silence comme le choix collectif des employés de cacher leurs opinions et leurs 
inquiétudes à propos de problèmes organisationnels. Cette définition est reprise par d'autres 
auteurs, notamment Vakola et BoUradas (2005), ainsi que Van Dyne, Ang, et Botero 
(2003). 
La perspective du silence comme un comportement individuel s'impose de plus en 
plus dans les écrits et est véhiculée par Pinder et Harlos (2001), qui définissent le silence 
comme le fait, pour l'employé, de cacher aux individus qui semblent en mesure de changer 
la situation, la véritable expression des évaluations comportementales, cognitives et/ou 
affectives des circonstances organisationnelles. 
Dans une perspective de comportement individuel, les écrits en gestion font ressortir 
deux types de silence qui sont néfastes pour l'organisation: le silence d'acquiescement et 
l'attitude silencieuse. Le silence d'acquiescement est une tendance à ne pas s'exprimer sur 
le travail par désengagement et résignation, sans vouloir faire des efforts pour changer la 
situation. L'attitude silencieuse est considérée comme la tendance à omettre de s'exprimer 
sur le travail pour se protéger des menaces externes (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Ces 
types de silence sont repris par Pinder.et Harlos (2001), qui les représentent à la figure 8 à 
l'aide de dimensions, ainsi que par Van Dyne, Ang, et Botero (2003). Au silence 
d'acquiescement et à l'attitude silencieuse, Van Dyne, Ang, et Botero (2003) ajoutent un 
troisième type de silence bénéfique pour l'organisation, soit le silence prosocial, qui 
représente une tendance intentionnelle à ne pas s'exprimer sur le travail par souçi d'aider 
ou de protéger les autres. 
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Figure 8: Dimensions du silence selon Pinder et Harlos (2001) 
Attitude silencieuse Acquiescement 
Caractère volontaire Relativement volontaire Relativement involontaire 
Conscience Conscient 
Acceptation Faible '"",", 
Niveau de stress Modéré à élevé Faible à modéré 
Conscience des alternatives Relativement élevée Relativement faible 
Propension à la voix Relativement élevée Relativement faible 
Propension à quitter Relativement élevée Relativement fal'ble 
Emotions dominantes Peur, colère, désespoir, cynisme, Résignation 
dépression 
Traduit et adapté de Pinder et Darios, 2001, p. 350. 
Tout comme la voix, le silence n'a pas encore fait l'objet d'études empiriques en lien 
avec la rupture du contrat psychologique. Rousseau (1995) suggère pourtant cette relation 
en disant que la rupture du contrat psychologique incite les employés à avoir recours à des 
mécanismes d'expression, dont fait partie le silence. 
1.4. Influence de facteurs contextuels dans la dynamique de la 
rupture du contrat psychologique: Culture organisationnelle et 
congruence personne-organisation 
La théorie du contrat psychologique s'est taillée une place de choix en relations 
industrielles pour définir la dynamique de la relation d'emploi. Au cœur de cette théorie se 
trouvent la rupture du contrat psychologique et les conséquences qui en découlent.lusqu'à 
aujourd'hui, cette théorie a mis davantage l'accent sur l'influence des facteurs individuels 
dans la dynamique de la rupture du contrat psychologique, comme par exemple le 
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carriérisme (Robinson & Roussea~ 1994), l'insatisfaction d'emploi (Tumley & Feldrnan, 
2000), et la sensibilité à l'équité (Kickul & Lester, 2001). Or, la recension des écrits fait 
également ressortir l'importance de facteurs contextuels dans la relation d'emploi, 
notamment la culture organisationnelle, qui détermine la façon dont les individus sont liés à 
l'organisation et qui est à la baSe des attentes qui forment le contrat psychologique 
(O'Reilly, Cbatman, & Caldwell, 1991; Zeffane, 1994). Des recherches suggèrent d'ailleurs 
que la culture organisationnelle a une influence sur la forme du contrat psychologique, sur 
le partage de ses conceptions et sur la perception de sa rupture et de ses conséquences 
(Roussea~ 1995; Thomas, A~ & Ravlin, 2003). Les recherches contemporaines ont 
pourtant négligé l'effet de la culture organisationnelle dans la relation d'emploi, malgré le 
fait que la culture organisationnelle était abordée dans les premiers écrits sur le contrat 
psychologique, notamment ceux d'Argyris (1960). Nous développerons donc, dans les 
prochaines sections, la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation qui 
lui est implicite, ainsi que son importance dans le cadre de la définition des nouvelles 
relations d'emploi et de la perception des conditions de rupture du contrat psychologique et 
de leurs conséquences. 
1.4.1. Culture organisationnelle 
Depuis les premières conceptions' qui remontent aux années 1950, la culture 
organisationnelle a fait l'objet de plusieurs écrits, qUi divergent dans la définition adoptée et 
les types et ce, en partie en raison des éléments qui la caractérisent, notamment le fait 
qu'elle est élusive, complexe et paradoxale, dynamique, abstraite, associée au concept de 
partage, construite socialement, stable, elle englobe l'ensemble du fonctionnement de 
l'organisation, est déterminée historiquement et est différente du concept de climat 
organisationnel (Deal & Kennedy, 1982; Ouchi, 1982; Wallach, 1983; Arogyaswamy & 
Byles, 1987; O'Reilly, 1989; Boxx, Odom, & Dunn, 1991; Kotter & Heskett, 1993; 
Marcoulides & Heck, 1993; O'Reilly & Chatman, 1996; Detert, Schroeder, & Mauriel, 
2000; Savoie & Brunet, 2000; Hoogervorst, Van Den Flier, & Koopman, 2004; Schein, 
2004; Van Den Berg & Wilderom, 2004). Nous développerons donc sa définition, ses 
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types, les sous-cultures et son influence dans la relation entre la rupture du contrat 
psychologique et ses conséquences. 
1.4.1.1. Définition de la culture organisationnelle 
La façon de concevoir et d'appréhender le concept de culture organisationnelle ne se 
résume pas à une perspective unique. Les écrits font état de deux courants de pensée, soit le 
courant symbolique et le courant fonctionnaliste (Savoie & Brunet, 2000). 
1.4.1.1.1. Courant symbolique 
Selon les tenants du courant symbolique, la culture organisationnelle est un système 
d'idées formé des visions du monde et des produits symboliques des porteurs de culture. 
Elle n'est pas un patron de comportements concrets (coutumes, usages, traditions, 
habitudes), mais plutôt un ensemble de mécanismes de contrôle du comportement (plans, 
recettes, règles, directives). En fait, selon ce courant de pensées, l'organisation est une 
culture (Savoie & Brunet, 2000). Parmi les tenants de ce courant de pensée, se trouve Deal 
(1986) qui considère que la culture organisationnelle est l'invention humaine qui crée une 
solidarité et une signification, et qui inspire l'engagement et la productivité. 
1.4.1.1.2. Courant fonctionnaliste 
Selon les tenants du courant fonctionnaliste, la culture organisationnelle existe dans 
les organisations à travers ses manifestations et ses artéfacts qui expriment les valeurs et les 
croyances partagées et sur lesquels les dirigeants de l'organisation ont une certaine emprise. 
En fait, l' organisation ~ une culture. Ce courant de pensée compte parmi ses tenants la 
plupart des auteurs américains et plusieurs auteurs européens des dernières années (Savoie 
& Brunet, 2000). 
S4 
Peters et Waterman (1982), et Deal et Kennedy (1982) voient la culture 
organisationnelle comme étant constituée de valeurs partagées. Sathe (1983), et Wallach 
(1983), quant à eux, parlent d'une compréhension partagée respectant les croyances et les 
valeurs. Schein (1984) va un peu plus loin que les auteurs précédents. n parle du niveau le 
plus profond de suppositions et de croyances de base partagées par les membres d'une 
organisation, qui se manifestent de façon inconsciente, et qui définissent la vision qu'une 
organisation possède d'elle-même et de son environnement d'une manière admise. À ces 
éléments de valeurs, de croyances et de partage, Arogyaswamy et Byles (1987) ajoutent 
l'idée de transmission, reprise par Thomas, Au, et Ravlin (2003). Marcoulides et Heck 
(1983) introduisent la notion de production de normes comportementales, véhiculée 
également par Uttal (1983) et Deshpande et Webster (1989). Plus récemment, le concept de 
culture organisationnelle a été défini comme un système de valeurs partagées qui 
définissent ce qui est important, et de normes qui définissent les attitudes et les 
comportements appropriés (D'Reilly & Chatman, 1996; Detert, Schroeder, & Mauriel, 
2000), ou encore de la structure profonde des organisations qui prend racine dans les 
valeurs, les croyances et les postulats de leurs membres (Carmeli, 2005). 
Ouchi (1982), ainsi que Van Den Berg et Wilderom (2004) se concentrent davantage 
sur les manifestations externes de la culture organisationnelle. Selon Ouchi (1982) la 
culture organisationnelle est un ensemble de symboles, de cérémonies et de mythes qui 
permettent de transmettre aux employés les valeurs et les convictions intrinsèques de 
l'organisation. Van Den Berg et Wilderom (2004), de leur côté, véhiculent l'idée de 
perceptions communes des pratiques de travail dans les unités constitutives de 
l'organisation. 
Certains éléments communs ressortent des diverses définitions, notamment les 
notions de valeurs, de croyances, de partage, de transmission et de comportements. Schein 
(1984, 2004), dont les écrits ont marqué un point tournant dans l'étude du concept de 
culture organisationnelle, offre une définition synthétique qui introduit l'idée du rôle de la 
culture organisationnelle comme antécédent dans la formation des attentes individuelles et 
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des comportements au travail. Schein (1984, 2004) parle ainsi de la culture 
organisationnelle comme étant un modèle de postulats de base partagé et appris par un 
groupe à mesure qu'il résout les problèmes d'adaptation externe et d'intégration interne, 
qui a assez bien fonctionné pour être considéré comme valide et enseigné aux nouveaux 
membres comme étant la bonne façon de percevoir, de penser et de se sentir par rapport à 
ces problèmes. 
1.4.1.2. Types de cultures organisationnelles 
Plusieurs auteurs ont proposé des types de cultures organisationnelles. Certains, 
comme Cameron et Freeman (1991), présentent des types· de cultures organisationnelles 
sous fonne d'une typologie, alors que d'autres, comme Schein (1996), s'attardent à des 
types distincts de cultures organisationnelles. Les types de cultures organisationnelles 
développés par les divers auteurs peuvent être regroupés, en s'inspirant de Schein (2004), . 
en quatre ensembles, soit les types de cultures organisationnelles basés sur le contrôle, les 
types de cultures organisationnelles basés sur les priorités organisationnelles, les types de 
cultures organisationnelles basés sur l'apprentissage, et les types de cultures 
organisationnelles selon les professions. Ils feront donc l'objet des prochaines sections. 
1.4.1.2.1. Types de cultures organis!Jtionnelles basés sur le contrôle 
Etzioni (1975) se base sur la façon dont l'organisation contrôle les employés pour 
proposer trois types de cultures organisationnelles.· n mentionne l'organisation coercitive 
dans laquelle l'individu est restreint par des raisons économiques et physiques. L'individu 
obéit aux règles imposées par l'autorité puisque dans ce type de culture organisationnelle, 
les règles sont le principal moyen de contrôle des employés. C'est donc par la contrainte 
que les gestionnaires s'assurent de l'atteinte des objectifs. Ce type de culture 
organisationnelle entraîne l'aliénation des employés. Etzioni (1975) mentionne aussi 
l'organisation utilitaire dans laquelle prédomine la règle exprimée par Schein (2004) en ces 
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termes: «[ .. .} a fair day's work for a fair day's pay [. .. J»2. Dans ce type de culture 
organisationnelle, la rémunération constitue le principal moyen de contrôle des employés ce 
qui les amène à calculer leur implication. Etzioni (1975) fait également allusion à 
l'organisation normative dans laquelle l'individu est engagé et offre une contribution. Dans 
ce type de culture organisationnelle, les buts organisationnels et individuels se rejoignent. 
Les résultats constituent le principal moyen de contrôle des employés qui acceptent les 
directives comme étant légitimes. 
1.4.1.2.2. Types de cultures organisationnelles basés sur les priorités organisationnelles 
D'autres auteurs s'attardent aux types de cultures organisationnelles sur la base des 
priorités organisationnelles, notamment l'intérêt prédominant pour les individus ou pour les 
tâches. Burns et Stalker (1966) sont des précurseurs en présentant deux types de cultures 
organisationnelles sous forme d'un système polarisé. Ils mentionnent ainsi une culture 
organisationnelle mécaniste qui est appropriée dans un environnement stable. Elle se 
caractérise notamment par la division du travail en des tâches spécialisées, des procédures 
formelles, une structure hiérarchique clairement définie, une communication verticale, un 
contrôle des comportements des employés par leurs superviseurs, et une emphase sur la 
loyauté et l'obéissance des employés aux supérieurs hiérarchiques. La culture 
organisationnelle organique caractérise plutôt un environnement changeant. Burns et 
Stalker (1966) font alors allusion notamment à des tâches de travail réalistes et en 
redéfinition constante, à un partage des responsabilités, à une structure de contrôle et de 
communication en réseau et latérale, à un accent sur l'engagement des employés envers la 
tâche, ainsi qu'à une prise de décisions par consensus. 
Blake et Mouton (1980) présentent cinq types de cultures organisationnelles en se 
basant sur deux dimensions, soit l'orientation vers les tâches et l'orientation vers les 
relations. Leur typologie est représentée par Dolan, Gosselin, Carrière, et Lamoureux 
2 SCHEIN, E.H. (2004). Organizational culture and leadership. San Francisco: Jossey-Bass, p. 191. 
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(2007) à la figure 9. Une organisation autocratique est centrée principalement sur la tâche. 
Tous les moyens sont pris pour que les employés atteignent les objectifs organisationnels, 
sans considérer leurs besoins, attitudes et sentiments. À l'inverse, une organisation 
paternaliste se concentré principalement sur le maintien de relations saines et satisfaisantes 
avec les employés. L'organisation anémique se caractérise par un intérêt minimal pour les 
employés et pour la tâche. Dans le même ordre d'idées, l'organisation intermédiaire adopte 
une attitude de statu quo ou de compromis au niveau des deux dimensions, soit l'intérêt 
pour les relations et l'intérêt pour la tâche. Finalement, l'organisation démocratique a un 
intérêt maximal pour les deux dimensions et favorise la gestion par objectifs (Blake & 
Mouton, 1980). 
Figure 1: Typologie des types de cultures organisationnelles selon Blake et Mouton (1980) 
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Ouchi (1982) s'intéresse à la culture de type Z inspirée des entreprises japonaises, 
qu'il compare à ce qu'il appelle la culture de type A ou la bureaucratie. La culture de type Z 
se caractérise par l'emploi à long terme, une emphase sur les relations humaines qui se 
définissent principalement par la confiance, l'intimité, l'égalitarisme et une fidélité des 
employés. Dans ce type de culture organisationnelle, l'évaluation et les promotions sont 
lentes et à l'interne, les carrières sont non spécialisées et la prise de décisions est 
participative. À l'opposé, la culture de type A se caractérise par des postes et des conditions 
de travail spécialisés, des entreprises rigides, contractuelles et distantes par rapport aux 
employés. La hiérarchie domine, la sécurité d'emploi n'est pas généralisée et les carrières 
sont spécialisées. 
Wallach (1983), de son côté, met à jour trois types de cultures rencontrées dans les 
organisations. La culture bureaucratique se caractérise par une structure organisationnelle 
hiérarchique et compartimentée, une ligne claire de responsabilité et d'autorité, ainsi que 
par l'organisation systématique du travail. Ce type de culture organisationnelle se base sur 
des principes de contrôle et de pouvoir. La culture novatrice, quant à elle, se base sur la 
créativité, le défi, le risque, la stimulation et sur un aspect dynamique. Finalement, la 
culture de soutien représente un environnement ouvert, harmonieux et familial. Elle se base 
sur la confiance, la sécurité, l'équité, l'entraide, la sociabilité et s'oriente vers les relations. 
C'est par une typologie que Cameron et Freeman (1991) présentent quatre types de 
cultures organisationnelles sur la base de deux dimensions : l'orientation, soit interne ou 
externe, ainsi que le caractère organique ou mécaniste des processus. Leur typologie est 
illustrée par Lund (2003) à la figure 10. 
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Figure 10: Typologie des types de cultures organisationnelles de Cameron et Freeman 
(1991) 
Processus organiques (flexibilité, spontanéité) 
TYPE: Clan 
A TIRlBUTS DOMINANTS: Cohésion, participation, 
travail d'équipe, sens de la famille 
STYLE DE LEADERSHIP: facilitateur, figure 
parentale 
UAlSON : Loyauté, tradition, cohésion 
intetpersooneUe 
EMPHASE STRATÉGIQUE: Développement des 
RH, engagement, morale. 
TYPE : Adhocratie 
A TIRlBUTS DOMINANTS : 
Entreprenewiat, créativité, adaptabilité. 
STYLE DE LEADERSHIP: Entrepreneur, 
innovateur, preneur de risque 
LWSON : Entrepreneuriat, flexibilité, risque 
EMPHASE STRATÉGIQUE: Innovation, 
croissance, nouvelles ressources 
Maintien interne (activités Positionnement externe 
------------------r-------~ régulières, intégration) (compétition, différentiation) 
TYPE : Hiérarchie 
A TIRlBUTS DOMINANTS: Ordre, regIes et 
régulations, uniformité 
STYLE DE LEADERSHIP: Coordinateur, 
administrateur 
LWSON : Règles, politiques et prooédures 
EMPHASE STRATÉGIQUE: Stabilité, 
prédictJbilité, opérations en douceur. 
TYPE : Marché 
A TIRlBUTS DOMINANTS : 
Compétitivité, atteinte des buts 
STYLE DE LEADERSHIP: Décisif; 
orienté vers l'accomplissement 
LWSON : Orientation vers les buts, 
production, compétition 
EMPHASE STRATÉGIQUE: Avantage 
compétitif et supériorité du marché 
Processus mécanistes (contrôle, ordre, stabilité) 
Traduit de Lund, 2003, p. 221. 
Cameron et Freeman (1991) ont observé empiriquement que la culture de type clan 
domine les organisations, suivi dans l'ordre des cultures de type hiérarchie, adhocratie et de 
marché. Plus récemment, Lund (2003) rapporte plutôt que la culture de type marché 
domine les organisations, suivi dans l'ordre des cultures de type clan, adhocratie et 
hiérarchie. 
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1.4.1.2.3. Types de cultures organisationnelles basés sur l'apprentissage 
Les types de cultures organisationnelles présentées jusqu'à maintenant ont des points 
communs. Elles considèrent le degré de contrôle exercé sur les employés, mettent 
l'emphase sur l'aspect relationnel, et portent attention à la structure organisationnelle. 
Récemment, le concept de culture organisationnelle, en réponse aux divers changements 
qui ont marqué le monde du travail, a vu apparaître un nouveau point de vue. Pour assurer 
leur survie, les organisations devront désormais apprendre perpétuellement, devenir ce 
qu'on appelle des organisations apprenantes, et ainsi établir une culture qui prône 
l'apprentissage et le questionnement. 
C'est Yang, Watkins, et Marsick (2004), en se basant sur leurs travaux antérieurs, qui 
définissent l'organisation apprenante d'un point de vue de culture organisationnelle. Leur 
approche s'impose, puisqu'elle est la seule à inclure la plupart des aires de ce concept 
(Ortenblad, 2002). Leur approche met l'emphase sur trois composantes, à savoir (1) un 
apprentissage continu au niveau des systèmes (2) qui est créé pour générer et gérer des 
connaissances (3) qui conduisent à une amélioration de la performance organisationnelle et 
ultimement à sa valeur, mesurée à la fois par des aspects financiers et un capital 
intellectuel. Yang, Watkins, et Marsick (2004), toujours en se basant sur leurs travaux 
antérieurs, intègrent donc à la fois les individus et la structure de l'organisation, et 
proposent sept caractéristiques d'une culture apprenante présentées à la figure Il. 
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Figure Il: Caractéristiques de l'organisation apprenante selon Watkins et Marsick (1993, 
1996) 
Caractéristiques Défiuition 
Créer des opportunités L'apprentissage se fait en emploi; opportunités pour une éducation et une 
d'apprentissage continu croissance continue. 
Promotion des demandes de Les individus gagnent des habiletés de raisonnement productives pour 
renseignement et du dialogue exprimer leurs visions, et la capacité à écouter et à questionner la vision 
des autres; la culture est changée pour supporter le questionnement, la 
rétroaction et l'expérimentation. 
Encomager la collaboration Le travail fait appel à l'utilisation des groupes pour accéder à différents 
et l'apprentissage d'équipe modes de pensée; les groupes doivent apprendre et travailler ensemble; la 
collaboration est promue par la culture et récompensée. 
Etablir des systèmes pour Il faut créer et intégrer au travail des systèmes de technologie faibles et 
capturer et partager avancés pour partager l'apprentissage; l'accès est fourni; et les systèmes 
l'apprentissage sont maintenus. 
Responsabiliser les individus Les individus sont impliqués dans l'établissement, la propriété et 
envers une vision collective l'implantation d'une vision collective; la responsabilité est proche de la 
prise de décisions, et donc, les individus sont motivés à apprendre ce pour 
-'luoi ils sont responsables. 
Connecter l'organisation à Les individus sont aidés à voir l'impact de leur travail sur l'ensemble de 
son environnement l'organisation; ils scrutent l'environnement et utilisent l'information pour 
~iuster les pratiques de travail; l'organisation est liée à la communauté. 
Modèle des leaders et soutien Le modèle des leaders, le champion et le soutien de l'apprentissage; le 
de l'apprentissage leadership utilise l'apprentissage de façon stratégique pour les résultats 
d'affaires . 
. TradUlt de Sta.Mana et Watkins, 2003, p. 494. 
1.4.1.2.4. Types de cultures organisationnelles selon les projèssions 
Schein (1996), sur la base de professions, fait ressortir l'existence de trois cultures au 
sein des organisations. La première est la culture de type opérateur. Cette dernière se 
trouve localement dans les organisations et les unités opérationnelles. Le deuxième type est 
la culture d'ingénieur qui représente la culture professionnelle des individus impliqués dans 
le design des éléments technologiques qui sous-tendent le travail. Finalement, le troisième 
type est la culture de direction, soit celle des PDG et de leurs subordonnés immédiats. 
Chacun de ces types de cultures est sous-tendu par les postulats présentés à la figure 12. 
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- le succès d'une entreprise dépend des connaissances, des habiletés, de la capacité 
d'apprentissage et de l'engagement des individus 
- les connaissances et les habiletés requises sont locales et basées sur la technologie 
principale de l'entreprise . 
- les opérateurs doivent savoir apprendre et fonctionner avec les surprises 
- les .k urs doivent être capables de travailler en équipe 
- ils sont optimistes de pouvoir et de devoir mai'triser la nature 
- sont stimulés par les casse-têtes et les problèmes. Ils sont des perfectionnistes 
pragmatiques qui préfèrent les solutions sans intervention humaine. 
- le monde idéal est constitué de machines et de processus qui fonctionnent en harmonie et 
de façon précise sans intervention humaine 
- ils sont orientés vers la sécurité 
- ils préfèrent la pensée linéaire, quantitative et de cause à effet 
Emphase sur le financier: 
- emphase sur la survie et la croissance financière pour assurer des retours aux actionnaires 
et à la société 
- la survie financière est équivalente à une guerre perpétuelle avec un compétiteur 
Image de soi : . 
- le PDG est isolé, en contrôle total et se sent indispensable 
- ils ne peuvent pas obtenir des données fiables des subordonnés. Ils doivent se fier à leur 
propre jugement. 
Emphase sur la hiérarchie et l'individuel: 
- la hiérarchie est la mesure du statut et du succès, et le moyen principal pour maintenir le 
contrôle 
- l'organisation doit être une équipe, mais l'imputabilité doit être individuelle 
- )' expérimen1ation et la prise de risques s'étendent seulement aux choses qui permettent à 
la direction de rester en contrôle 
Emphase sur la tâche et le contrôle: 
- comme l'organisation est large, elle devient dépersonnalisée et abstraite. Elle doit donc 
être dirigée par des règles et des rituels. 
- la valeur inhérente de relation et de communauté se perd à mesure qu'un dirigeant 
progresse dans la hiérarchie 
-l'attraction de l'emploi est le défi, le haut niveau de responsabilités et le sentiment 
d'accomplissement 
- le monde idéal est celui où l'organisation fonctionne comme une machine bien huilée qui 
nécessite seulement occasionnellement des réparations et de l'entretien 
- les individus sont foncièrement méchants et non une valeur intrinsèque 
-l'organisation bien huilée n'a pas besoin des individus, seulement des activités pour 
lesquelles elle a contractées 
Adapté de Schem, 1996. 
1.4.1.3. Sou-c:ultures et changement culturel 
Parler de culture organisationnelle implique nécessairement d'aborder la question de 
l'existence de sous-cultures au sein de l'organisation, reconnue par la littérature sur le sujet 
(Deal & Kennedy, 1982; Wallach, 1983; Schein, 1984, 1996,2004; Cameron & Freeman, 
'\ 
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1991; Kotter & Heskett, 1993; O'Reilly & Chatman, 1996; Van Vianen, 2000; Lund, 2003; 
Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005). Si une organisation est faite de sous-groupes, qu'ils soient 
fonctionnels, divisionnels, géographiques ou basés sur le rang, elle va posséder plusieurs 
cultures, qui peuvent être en conflit les unes avec les autres, ou être dominées par une 
culture organisationnelle forte (Schein, 1984, 2004). L'existence de sous-cultures a été 
montrée empiriquement par Lok et Crawford (1999), et Lund (2003). 
En période de mutation du monde du travail, comme le mouvement du nouveau 
management public, la question du changement organisationnel s'impose également. Un tel 
changement entraîne souvent la nécessité de modifier la culture de l'organisation, ce qui 
représente l'étape ultime du processus, soit celle où sont institutionnalisées les nouvelles 
normes, valeurs, pratiques et politiques de l'organisation. Or, changer une culture 
organisationnelle est un long processus souvent difficile à réaliser. Les organisations vivent 
fréquemment des périodes de transition pendant lesquelles la culture traditionnelle semble 
subsister, alors que la nouvelle culture organisationnelle tente de s'imposer (Kotter, 2000). 
Les organisations se trouvent alors en présence de ce qu'on appelle une culture réelle et une 
culture souhaitée. 
1.4.1.4. Influence de la culture organisationnelle sur la rupture du contrat 
psychologique et ses effets 
La culture organisationnelle a une influence sur la relation d'emploi. Le type de 
culture qui existe dans une organisation a une incidence sur le type de contrat 
psychologique qui se développe entre l'employeur et ses employés, la rupture de ce contrat 
psychologique et ses effets. Outre cette influence, la culture organisationnelle joue un rôle 
sur les attitudes et les comportements au travail. Les prochaines sections s'attardent donc à 
ces rôles de la culture organisationnelle pour ainsi situer son incidence sur la rupture du 
contrat psychologique. 
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1.4.1.4.1. Culture organisationnelle et contrat psychologique 
Les premiers écrits sur le contrat psychologique, notamment Argyris (1960), notaient 
l'importance de la culture organisationnelle dans la théorie du contrat psychologique, 
aspect qui a par la suite été négligé dans les recherches contemporaines, probablement en 
raison des difficultés de conceptualisation de la culture organisationnelle. Les écrits 
contemporains mentionnent pourtant la nécessité de voir ressurgir ce concept en lien avec 
le contrat psychologique. Notons notamment Zeffane (1994) qui véhicule l'idée selon 
laquelle la culture organisationnelle détermine la façon dont les individus sont reliés à 
l'organisation. Selon O'Reilly, Chatman, et Caldwell (1991), les valeurs partagées à la base 
de la culture organisationnelle entraînent la formation d'attentes sociales ou de normes. 
Dans cette optique, comme les attentes sont à la base de la formation du contrat 
psychologique, nous attarder à la culture organisationnelle à travers les valeurs nous amène 
donc au contrat psychologique. 
D'autres auteurs mentionnent que les organisations, de par les différentes pratiques 
de gestion des ressources humaines adoptées, influencent la formation et la rupture du 
contrat psychologique (Robinson & Rousseau, 1994; Hiltrop, 1995; Lester & Kick:ul, 2001; 
De Vos, Buyens, & Schalk, 2003; Sutton & Griffin, 2004; Sels, Janssens, & Van Den 
Brande, 2004). Plusieurs facteurs, notamment l'expression de politiques organisationnelles 
et des changements organisationnels, sont impliqués dans la formation du contrat 
psychologique (Rousseau & McLean Parks, 1992; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau, 
1995). Ces éléments constituent l'expression visible des valeurs, des idéologies et des 
attentes véhiculées par la culture de l'organisation. 
Thomas, Au, et Ravlin (2003) se sont attardés plus directement à la relation entre la 
culture organisationnelle et le contrat psychologique. Ces auteurs suggèrent que la culture 
organisationnelle a une influence sur la forme du contrat psychologique (transactionnel ou 
relationnel), le partage de ses conceptions, la perception de sa rupture et de ses 
conséquences, en créant la zone de négociation qui encadre la relation d'emploi. La culture 
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organisationnelle a donc un effet indirect qui crée des barrières limitant l'étendue des choix 
individuels dans la relation d'éChange avec l'organisation, et l'étendue de la rupture du 
contrat psychologique. Dans le même ordre d'idées, Rousseau (1995) rapporte que la 
culture organisationnelle exerce une influence sur la rupture du contrat psychologique et ses 
conséquences. 
1.4.1.4.2. Influence de la culture organisationnelle sur les attitudes et les comportements 
au travail 
La culture organisationnelle exerce une influence sur certaines attitudes et certains 
comportements individuels au travail. La plupart des études se sont attardées à la relation 
entre la culture organisationnelle et deux attitudes, soit l'engagement organisationnel et la 
satisfaction d'emploi,· relation qui varie en fonction des types de cultures organisationnelles 
impliqués (Lok & Crawford, 1999, 2004; Lund, 2003; McKinnon, Harrison, Chow, & Wu, 
2003; Silverthome, 2004). Les écrits rapportent aussi des relations variables selon le type 
de culture organisationnelle entre la culture organisationnelle et l'intention de quitter 
(OstrotI, Shin, & Kinicki, 2005), le partage de l'information, la propension à rester dans 
l'organisation (McKinnon, Harrison, Chow, & Wu, 2003), l'efficacité personnelle dans 
l'utilisation des technologies (Sheng, Pearson, & Crosby, 2003), l'absentéisme et les 
intentions de quitter l'occupation, l'emploi et l'organisation (Carmeli, 2005). 
En ce qui a trait à l'influence de la culture organisationnelle sur les trois 
comportements individuels que nous avons retenus, à savoir le cynisme, la voix et le 
silence, les écrits font mention des éléments suivants. La recension des écrits fait état de 
l'influence de facteurs contextuels, dont la culture organisationnelle, sur le cynisme. 
Andersson et Bateman (1997) s'intéressent aux causes et aux conséquences du cynisme. 
Ces auteurs rapportent que des facteurs contextuels reflétant la culture organisationnelle, 
dont le niveau de rémunération des gestionnaires et les mises à pied massives, seraient 
impliqués dans la détermination du cynisme. Wanous, Reichers, et Austin (2000) se sont 
intéressés à une forme particulière de cynisme, soit le cynisme de changement. Ds ont 
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observé que deux facteurs contextuels jouent un rôle d'antécédent au cynisme de 
changement, soit les pratiques de leadership et la participation à la prise de décisions, 
facteurs qui reflètent la culture organisationnelle. 
La culture organisationnelle a aussi une influence sur la voix. Withey et Cooper 
(1989) ont observé empiriquement que la voix est plus répandue dans le contexte d'une 
culture organisationnelle qui soutient le changement. Farrell et Rusbult (1992), de leur côté, 
recommandent de s'intéresser à l'effet de la culture organisationnelle comme antécédent de 
la voix. Stamper et Van Dyne (2001) ont observé empiriquement que la voix se manifeste 
dans le contexte d'une culture moins bureaucratique. La culture organisationnelle joue ici 
un rôle modérateur entre le statut d'emploi et la voix. 
Selon les écrits, la culture organisationnelle a également un effet déterminant sur le 
silence. Morrison et Milliken (2000) font la proposition qu'une culture organisationnelle 
qui se caractérise par une prise de décisions centralisée et une absence de mécanismes de 
rétroaction favorise le silence. Milliken, Morrison, et Hewlin (2003) 9bservent qu'une 
culture organisationnelle qui ne supporte par une communication ascendante et présente 1 
une structure hiérarchique forte, favorise le silence. Récemment, Vakola et Bouradas 
(2005) se sont attardés empiriquement aux antécédents du silence. Leurs résultats vont dans 
la même direction que les recherches précédentes. Le silence est ainsi lié à l'attitude des 
gestionnaires et aux opportunités de communication, aspects caractérisant la culture 
organisationnelle. 
1.4.2. La congruence personne-organisation 
Implicite à la culture organisationnelle se trouve le concept de congruence personne-
organisation. Selon la congruence personne-organisation, des aspects des individus, comme 
les valeurs ou les attentes, interagissent avec des facettes des situations, comme les nonnes, 
pour influencer les réponses comportementales (Q'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; 
Posner, 1992). Le concept de congruence personne-organisation est impliqué dans la 
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fonnation du contrat psychologique (Kotter, 1973; CapIan, 1987; Bretz & Judge, 1994) et 
est en lien avec sa rupture (Cable & Edwards, 2004). Au cours des deux dernières 
décennies, le concept de congruence a été l'objet d'un développement perceptuel important 
et de plusieurs investigations empiriques (Lauver & Kristof-Brown, 2001; Ostroff, S~ & 
Kinicki, 2005). Toutefois, peu de recherches ont regardé les effets respectifs de la 
congruence personne-organisation et de la culture organisationnelle dans le cadre du contrat 
psychologique (Masterson & Stampers, 2003; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Nous 
aborderons donc l'évolution du concept de congruence personne-organisation, sa définition, 
et son influence sur le contrat psychologique, sa rupture, ainsi que sur les attitudes et les 
comportements au travail. 
1.4.2.1. Évolution du concept de congruence 
Aborder le concept de congruence ne peut se faire sans commencer par s'attarder à 
ses différents types. La perspective traditionnelle met l'emphase sur la congruence entre la 
personne et l'environnement, soit la compatibilité entre l'individu et son environnement de 
travail qui se produit lorsque leurs caractéristiques respectives sont bien assorties (Kristof-
Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Cette perspective traditionnelle a été redéfinie pour 
distinguer différents types de congruences se situant à différents niveaux. Le niveau le plus 
large est celui de la vocation ou de l'occupation qui s'attarde à la congruence entre les 
intérêts individuels et la carrière (Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmennan, & Johnson, 
2005). Dans le même ordre d'idées, mais avec une vision plus étroite, apparaît la 
congruence personne-emploi qui représente la compatibilité entre les caractéristiques d'un 
individu (compétences, capacités, connaissances, habiletés, besoins, désirs, préférences) et 
celles de l'emploi ou les tâches qu'il a à accomplir. Les écrits réÎerent également à la 
congruence personne-groupe ou personne-équipe qui s'attarde à la compatibilité entre les 
caractéristiques d'un individu et celles de son groupe de travail (Kristof, 1996; Ostroff, 
S~ & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Est apparue 
récemment la congruence personne-superviseur qui est en quelque sorte une vision plus 
étroite de la congruence personne-groupe (Kristof-Brown, Zimmennan, & Johnson, 2005). 
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Le dernier type de congruence aborde ce concept davantage en lien avec la culture de 
l'organisation. li s'agit de la congruence personne-organisation qui se définit comme la 
compatibilité entre les caractéristiques des individus, comme la personnalité, les valeurs, les 
buts, et celles de leur organisation, telles que la culture, les valeurs, les buts et les normes 
(Ostroff,Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). 
1.4.2.2. Définition de la congruence personne-organisation 
Le concept de congruence personne-organisation a fait l'objet dans les écrits de 
diverses perspectives qui représentent différents types de relations pouvant se développer 
entre un individu et une organisation, notamment la congruence supplémentaire et la 
congruence complémentaire. 
La congruence supplémentaire se manifeste lorsque l'individu ajoute, embellit ou 
possède des caractéristiques semblables aux autres (Muchinsky & Monahan, 1987; Kristof, 
1996; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Ces caractéristiques incluent, pour 
l'organisation, la culture, le climat, les valeurs, les buts et les normes, et pour l'individu, les 
valeurs, les buts, la personnalité et les attitudes (Kristof, 1996). Pour certains auteurs, la 
congruence supplémentaire est l'adéquation entre les modèles de valeurs organisationnelles 
et les modèles de valeurs individuelles, définie comme ce que l'individu privilégie dans une 
organisation, tel que le fait d'être orienté vers l'équipe ou innovateur (Chatman, 1991). 
Pour d'autres auteurs, ce type de congruence représente l'adéquation entre les 
caractéristiques d'un employé et celles de son organisation, désimhle pour les deux parties 
(Robert & Wasti, 2002; Verquer, Beebr, & Wagner, 2003; Cable & Edwards, 2004; 
Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005). Ce type de congruence personne-organisation est 
habituellement représenté par la congruence des valeurs (Cable & Edwards, 2004). 
La congruence complémentaire se manifeste lorsque par ses caractéristiques un 
individu fait de l'environnement un tout ou y ajoute ce qui manque (Muchinsky & 
Monahan, 1987; Kristof, 1996; Verquer, Beebr, & Wagner, 2003; Kristof-Brown, 
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Zimm~ & Johnson, 2005). Ce type de congruence se divise en deux sous-types, soit la 
satisfaction des besoins et la rencontre des habiletés. Selon la satisfaction des besoins, la 
congruence personne-organisation se produit lorsqu'une organisation satisfait les besoins, 
les désirs ou les préférences des individus en termes de ressources financières, physiques, 
psychologiques, ainsi que d'opportunités liées aux tâches interpersonnelles ou de 
croissance. À l'opposé, la rencontre des habiletés suggère que la congruence apparaît 
lorsqu'un individu possède les habiletés pour rencontrer les demandes de l'organisation en 
termes de temps, d'effort, d'engagement, de connaissance, de compétences et d'habiletés 
(Kristof, 1996). Ce type de congruence personne-organisation est représenté par le respect 
psychologique des besoins (Cable & Edwards, 2004). 
Kristof (1996) offre une définition plus intégrative de la congruence personne-
organisation, qualifiée de globale par la plupart des auteurs. La congruence personne-
organisation désigne alors la compatibilité entre les individus et les organisations qui 
apparaît quand: (a) au moins une entité, soit l'employé ou l'employeur, fournit ce que les 
autres ont besoin, ou (b) l'employé et l'employeur partagent des caractéristiques 
fondamentales similaires, ou (c) les deux conditions précédentes sont présentes. 
1.4.2.3. Influence de la congruence personne-organisation sur la rupture du contrat 
psychologique et ses effets 
La congruence personne-organisation, autrement dit l'adéquation entre l'employé et 
la culture de son organisation, joue un rôle dans le type de relation qui se développe entre 
l'employé et son employeur, et dans le non respect de cette relation. Elle a également une 
influence sur les attitudes et les comportements des employés. Ces éléments seront abordés 
dans les prochaines sections. 
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1.4.2.3.1. Congruence personne-organisation et contrat psychologique 
Le concept de congruence personne-organisation est impliqué dans la formation du 
contrat psychologique. Selon CapIan (1987), ce concept est essentiel pour comprendre les 
obligations et les attentes qui forment le contrat psychologique. Kotter (1973) stipule que la 
concordance des attentes des employés et des organisations est nécessaire à la formation du 
contrat psychologique. Cet auteur rapporte que selon des études empiriques une non 
concordance de ces attentes respectives a un effet sur la productivité, la créativité, 
l'insatisfaction et le roulement. Dans le même ordre d'idées, la théorie de l'ajustement au 
travail rapporte que les relations d'emploi qui fonctionnent sont le résultat d'ajustements 
effectués pour créer une correspondance entre les caractéristiques de l'individu et celles de 
l'environnement et de l'organisation (Bretz & Judge, 1994). 
Selon Cable et Edwards (2004), aborder la congruence personne-organisation par la 
congruence supplémentaire indique que les valeurs individuelles et les valeurs 
organisationnelles constituent les mécanismes qui sous-tendent les désirs des employés et 
les rétributions fournies par l'organisation. Ces valeurs sont donc à la base des éléments qui 
constituent le contrat psychologique. Toujours selon ces auteurs, aborder la congruence 
personne-organisation par la congruence complémentaire donne des indications relatives à 
une rupture de la relation d'emploi. Par un processus cognitif, l'individu compare les 
ressources ou les rétributions désirées à celles perçues comme ayant été fournies. Moins il y 
a de congruence, plus les attitudes et les comportements des employés sont négatifs. 
1.4.2.3.2. Influence de la congruence personne-organisation sur les attitudes et 
comportements au travail 
La congruence personne-organisation exerce une influence sur certaines attitudes et 
certains comportements individuels au travail. La satisfaction d'emploi présente une 
relation positive avec la congruence personne-organisation (Boxx, Odom, & Dunn, 1991; 
O'Reilly, Chabnan, & Caldwell, 1991; Bretz & Judge, 1994; Kristof, 1996; Lauver & 
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Kristof-Brown, 2001; Robert & Watsi, 2002; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; 
Silverthome, 2004; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & 
Johnson, 2005), tout comme la satisfaction avec les collègues, le superviseur, 
l'organisation, ainsi que la confiance envers les gestionnaires (Kristof-Brown, Zimmerman, 
& Johnson, 2005). 
L'engagement organisationnel est lui aussi lié positivement à la congruence 
personne-organisation (Boxx, Odom, & Dunn, 1991; O'Reilly, Cbatman, & Caldwell, 
1991; Kristof, 1996; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Silverthome, 2004; Kristof-Brown, 
Zimmerman, & Johnson, 2005; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005), et pour certains auteurs, 
plus spécifiquement l'engagement affectif (Finegan, 2000). La congruence personne-
organisation présente également une relation positive avec le respect organisationnel, la 
satisfaction. avec les promotions (Robert & Watsi, 2002), les sentiments de succès 
personnel, le stress (Kristof, 1996), et la cohésion (Boxx, Odom, & Dunn, 1991). 
Les écrits font mention de résultats partagés en ce qui a trait à l'intention de quitter 
(Kristof, 1996). En effet, il a été observé que la congruence personne-organisation est liée à 
la fois positivement (Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005) et à la fois négativement (Lauver & 
Kristof-Brown, 2001; Verquer, Beebr, & Wagner, 2003; Kristof-Brown, Zimmerman, & 
Johnson, 2005) avec l'intention de quitter. La même situation semble se dessiner par. 
rapport à la performance en emploi (Kristof, 1996). 
Chapitre 2 : Problématique et construction du modèle 
d'analyse 
Ce deuxième chapitre débute par un énoncé de la problématique de recherche. Nous 
développons ensuite les modèles de recherche qui sont testés et les hypothèses qui en 
découlent. Nous terminons en abordant l'intérêt que représente notre recherche d'un point 
de vue théorique, empirique et pragmatique. 
2.1. Problématique 
2.1.1. Le monde du travail en mutation et le contrat psychologique 
Depuis le début des années 1980, les organisations subissent divers changements 
résultant de facteurs, tels que les tendances à la restructuration, le développement de 
l'économie mondiale, les vagues de restructurations financières, le recours à de nouvelles 
technologies et l'émergence de nouvelles formes d'organisation du travail (Kissler, 1994; 
Ehrlich, 1994; Hiltrop, 1995; Mohrman, Lawler, & McMahan, 1996; Brockbank, 1997; 
Mohrman & Lawler, 1997, 2000; Cappelli, 1997, 1999; Wiesenfeld, Brockner, & Thibault, 
2000). Les organisations font face à une compétition de plus en plus vive, que ce soit au 
niveau des produits, de la main-d'œuvre ou de l'augmentation des investissements effectués 
par les entreprises étrangères. Les pressions pour réduire les coûts, devenir plus 
compétitives, créer de nouvelles opportunités et effectuer des changements organisationnels 
se font de plus en plus fortes. Dans ce nouvel environnement changeant, plusieurs 
organisations doivent effectuer des restructurations. C'est l'ère des fusions et des 
acquisitions, des mises à pied massives, des fermetures d'usines, de l'apparition de la main-
d'œuvre contingente et de la réingénierie (Cappelli, 1997, 1999). 
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Sont apparues et se sont consolidées au cours des dernières années des idées 
nouvelles ayant trait à la gestion des organisations, notamment des pratiques de 
rémunération basée sur la performance, des programmes de qualité de vie au travail, 
l'autonomisatio~ des systèmes de gestion et de contrôle informatisés, des cercles de 
qualité, la décentralisation et le développement d'équipes de travail (Ehrlich, 1994; Hiltrop, 
1995; Mohrman, Lawler, & McMahan, 1996; Cappelli, 1997, 1999; Mohrman & Lawler, 
2000). De même, la gestion stratégique des ressoùrces humaines s'est imposée au profit du 
modèle traditionnel essentiellement réactif aux exigences de la stratégie externe (Guérin & 
Wils, 1992,2002; Buyens & De Vos, 2001; Becker & Huselid, 2006). 
Les facteurs ayant exercé des pressions sur les organisations ne se sont pas limités au 
secteur privé. Les changements démographiques, la mondialisatio~ la réingénierie, les 
nouvelles technologies et les compressions budgétaires n'ont pas épargné la Fonction 
publique du Canada depuis les années 1980. La décennie des années 1990 est une période 
marquée par l'ambiguïté, des transformations et une réduction substantielle des e:ff~s 
pour une deuxième fois en vingt ans. Depuis plusieurs années, mais plus intensivement au 
cours des dernières, la Fonction publique du Canada vit une période de réforme de sa 
gestion visant des objectifs de modernisation et de flexibilité (Bureau du vérificateur 
général du Canada, 2001; Comité consultatif sur la fonction publique, 2008). En ce qui a 
trait à la gestion des ressources humaines, elle doit faire face à des défis de taille, 
notamment les départs massifs à la retraite, la sous-représentation des jeunes au sein de sa 
main-d'œuvre, la concurrence accrue des entreprises privées pour les employés qualifiés et 
des changements dans l'organisation du travail comme l'impartition et le recours à la sous-
traitance. Les préceptes du mouvement du nouveau management public tentent de 
s'imposer de plus en plus. Ce mouvement, qui remonte aux années 1980, vise à substituer 
les principes d'organisation bureaucratiques qui caractérisent la gestion de l'administration 
publique par les enseignements issus des entreprises privées (Lemire & Rouillard, 2005). n 
s'est concrétisé par la mise en œuvre de divers mécanismes, notamment la privatisatio~ la 
création d'agences autonomes, l'impartition des services et la déréglementation (Kubina-
Boileau, 2005). Plusieurs initiatives lui sont associées parmi lesquelles se trouvent Fonction 
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publique 2000, l'Examen des programmes, La Relève, et la Loi sur la modernisation de la 
fonction publique. L'objectif principal consiste à tenter de changer l'orientation dictée par 
les procédés et l'aversion pour le risque au profit de l'innovation, de la qualité et des 
résultats. L'atteinte de cet objectif réside dans la mise en place d'une organisation plus 
décentralisée avec une délégation des pouvoirs et axée davantage sur le perfectionnement 
des compétences et du potentiel de la main-d'œuvre, notamment par l'adoption d'une 
culture d'apprentissage continue, la planification de carrière et la mobilité. Malgré les 
efforts de la dernière décennie, la modernisation de la·gestion reste incomplète et se heurte 
encore à des difficultés, notamment par rapport à certaines pratiques de gestion des 
ressources humaines visant principalement à attirer et à garder les employés (Bureau du 
vérificateur général du Canada, 2001; Comité consultatif sur la fonction publique, 2007, 
2008). 
Aujourd'hui, les conditions du marché externe exercent de plus en plus de pouvoir 
sur le choix des pratiques internes de gestion des organisations, qui font appel à davantage 
de créativité par rapport à la tendance qui prévalait dans les années 1980 et 1990 et ce, au 
rythme de l'évolution de la relation d'emploi. Cette logique du marché qui domine entraîne 
un~ remise en question des principes de gestion du contrat psychologique traditionnel de 
réciprocité, d'engagement à long terme et d'équité, de promotion interne et de 
développement des carrières des employés (Hiltrop, 1995; Cappelli, 1999; Bamberger & 
Meshoulam, 2000). Le concept de contrat psychologique est connu. depuis plusieurs 
décennies grâce aux travaux de pionniers, tels que Barnard (1938), Argyris (1960), 
Levinson, Price, Munden, Mandl, et Solley (1962), ainsi que Schein (1965, 1970, 1980) 
pour expliquer les relations d'emploi. Sous l'influence marquée des travaux de Rousseau 
depuis les années 1980, ce cOncept s'est taillé une place de choix comme théorie 
,explicative en relations industrielles. TI s'agit, rappelons-le, de l'ensemble des promesses et 
des obligations réciproques entre l'employé et son employeur. Diverses raisons justifiant 
l'importance de s'attarder au contrat psychologique émergent des écrits. La relation 
d'emploi que définit le concept du contrat psychologique, est au cœur de plusieurs activités 
de gestion des ressources humaines (Hiltrop, 1995; Sparrow, 1996, 1998; Roehling, 
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Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000). Sa gestion est donc essentielle au bon 
fonctionnement de l'organisation (Roehling, 1997; Sparrow, 1996, 1998). Les organisations 
qui auront du succès dans l'environnement changeant· actuel sont celles qui vont réussir à 
identifier et à mettre en place les stratégies de gestion concernant l'engagement des 
employés, les compétences nécessaires à leur bon fonctionnement, ainsi que la rétention des 
employés clés (Hiltrop, 1995; Sparrow, 1996, 1998; Cappelli, 1999). Le concept de contrat 
psychologique permet de comprendre les difficultés et les changements qui se sont 
récemment manifestés dans la relation d'emploi, ainsi que des façons de les régler, tout 
comme il permet de comprendre le comportement des individus et des organisations 
(Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Arnold, 1996; Anderson & Schalk, 1998; Herriot, 
Manning, & Kidd, 1997; Millward & Hopkins, 1998;Sutton & Griffin, 2004). 
2.1.2. Intérêt de l'étude du contrat psychologique 
Plusieurs recherches se sont intéressées au contrat psychologique, desquelles nous 
. pouvons ressortir certains constats et certaines faiblesses. Les recherches se caractérisent 
d'abord par leur diversité. Elles se sont attardées à divers aspects du contrat psychologique 
dont son contenu, ses types, ses dimensions, sa rupture et les conséquences qui en 
découlent. Pour ce faire, elles ont fait appel à différents types de mesures, soit des mesures 
orientées vers le contenu, les caractéristiques ou l'évaluation (Rousseau & Tijoriwa1a, 
1998; Rousseau, 2000). Par contre, les conditions d'emploi constitutives du contrat 
psychologique contemporain, tout comme les types de contrats psychologiques proposés 
par Rousseau (1995) et s'imposant au sein de cette théorie ont fait l'objet de peu de 
démonstrations. 
Au cœur de la théorie du contrat psychologique se trouve la rupture. À ce sujet, la 
recension des écrits fait ressortir de nombreuses différences relativement à la façon de 
regarder la rupture du contrat psychologique. Certains auteurs parlent de violation 
(Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Turnley & Feldman, 
1998, 2000; Rousseau, 2000; Lester & Kickul, 2001; Sutton & Griffin, 2004), alors que 
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d'autres parlent de rupture (Robinson, 1996; Singh, 1998; Kickul, 2001; Kickul & Lester, 
2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Conway & Briner, 2002; Kickul, Lester, & 
Finkl, 2002; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 
2003). D'autres encore s'attardent à la fois à la violation et à la rupture (Robinson & 
Morrison, 2000), ou approchent ce concept par la justice organisationnelle (pate, Martin, & 
McGoldrick, 2003). Très peu d'auteurs ont tenté de faire ressortir les motifs de la rupture 
du contrat psychologique. 
L'intérêt de l'étude du contrat psychologique se situe sans doute dans sa capacité à 
associer des conséquences à la perception d'une rupture des conditions d'emploi. Parmi les 
nombreuses conséquences répertoriées, certaines ont été largement examinées, telles que 
l'engagement organisationnel (pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & O'Leary-
Kelly, 2003), les comportements de citoyenneté organisationnelle (Turnley & Feldman, 
2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, 
Martin, & McGoldrick, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003) et la 
satisfaction d'emploi (Robinson & Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; Kickul & 
Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & 
O'Leary-Kelly, 2003; Sutton & Griffin, 2004). D'autres par contre ont été moins 
exploitées. Parmi ces dernières, mentionnons le cynisme, la voix et le silence (Rousseau, 
1995; Pate, Martin, & Staines, 2000). Rousseau (1995) rapporte que la voix et le silence ont 
fait l'objet de peu de démonstrations empiriques dans leur relation avec la rupture du 
contrat psychologique. Ces concepts, qui remontent aux travaux de Hirschman (1970), ainsi 
qu'à ceux de Rusbult, Farrel, Rogers, et Mainous (1988), ont pourtant intéressé plusieurs 
disciplines et sont l'objet d'un intérêt croissant dans les écrits récents. Dans le contexte 
changeant actuel, ils sont primordiaux que ce soit pour créer un environnement dans lequel 
les individus se sentent confortables de s'exprimer ou pour favoriser l'amélioration et ainsi 
répondre au besoin de flexibilité et d'adaptabilité des organisations (lePine & Van Dyne, 
1998, 2001; Morrison & Milliken, 2003; Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Une 
compréhension des forces qui motivent le silence et la voix devient alors essentielle (pinder 
& Harlos, 2001; Morrison & Milliken, 2003). 
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Les concepts de voix et de silence sont souvent vus comme les pôles opposés d'un 
continuum, alors qu'ils sont mieux conceptualisés comme des construits 
multidimensionnels séparés (pinder & Harlos, 2001; Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Peu 
d'études ont tenté jusqu'à maintenant d'offrir des dimensions empiriquement 
opérationnalisables de ces concepts. De même, en ce qui a trait spécifiquement à la voix, 
peu d'études l'ont considérée comme un comportement individuel" et non comme un 
processus organisationnel d'expression des employés. TI en est de même pour le concept de 
silence qui, selon Morrison et Milliken (2000), Pinder et Harlos (200 1), et Van Dyne, Ang, 
et Botem (2003), a fait l'objet de peu d'exploration systématique, ce qui fait qu'il existe 
peu d'évidences empiriques ayant trait à sa définitio~ à son analyse et à son 
fonctionnement (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003; Vakola & Bouradas, 2005). 
Parmi les conséquences de la rupture du contrat psychologique peu exploitées à ce 
jour se trouve également le cynisme (Andersso~ 1996; Andersson & Bateman, 1997; Pate, 
Martin, & Staines, 2000; Pugh, Skarlicki, & Passell, 2003). Malgré son augmentation chez 
les employés depuis les années 1960, cette attitude semble encore ignorée par la recherche. 
En fait, le cynisme n'est apparu que récemment dans la littérature en gestion (Dean, 
Brandes, & Dharwadkar, 1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000). Le construit du 
cynisme en lui-même semble nécessiter un raffinement de sa mesure. Il a fait l'objet de 
différentes conceptualisations au cours des années. Il a ainsi été considéré notamment 
comme un trait de personnalité, une émotion, une croyance ou une attitude. Il peut être 
dirigé vers un objet spécifique comme le travail, des efforts de changement, une entreprise, 
un syndicat ou la gestion (Andersson, 1996). Il faut ajouter à cela que certaines études 
s'attardent au cynisme en général, alors que d'autres traitent de formes spécifiques comme 
le cynisme de changement ou le cynisme d'employé (Wanous,"Reichers, & Austin, 2000). 
Vers la fin des années 1990, les écrits se sont concentrés sur le cynisme dirigé vers les 
institutions et la société, qui désigne une désillusion des individus envers notamment les 
institutions et les organisations. Malgré ce raffinement du concept, les recherches futures 
devraient mettre l'emphase sur les définitions opérationnelles et conceptuelles. La presque 
totalité du travail sur le cynisme jusqu'à'maintenant, selon Wanous, Reichers, et Austin 
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(2000) est typique de la première étape du développement de la recherche scientifique, soit 
celle de l'introduction et de l'élaboration. Ajoutons que ce concept a été considéré comme 
un construit multidimensionnel, sans que cette multidimensionnalité n'ait été démontrée 
empiriquement. En fait, tel que le précisent Stanley, Meyer, et Topolnytsky (2005), il n'y 
pas d'argument théorique pour inclure dans ce concept diverses composantes, puisque 
plusieurs répertoriées jusqu'à maintenant sont des construits distincts. Ces auteurs 
recommandent donc de se concentrer sur une définition plus étroite du concept ou un type 
de cynisme. Ds suggèrent, tel que l'ont exploré Johnson et O'Leary-Kelly (2003), de 
s'attarder au cynisme cognitif défini comme une incrédulité par rapport aux motifs 
implicites ou officiels de la décision ou de l'action d'un autre individu. Ce type de cynisme 
réfère à la composante cognitive du cynisme organisationnel qui a trait à des croyances 
individuelles en un manque d'intégrité de l'organisation. 
Quant aux éléments contextuels qui influencent les perceptions de rupture et leur 
incidence sur les attitudes et les comportements des employés, ils n'ont pas été occultés 
complètement des écrits, tel qu'en témoigne le courant s'intéressant au rôle de la justice 
organisationnelle avec les écrits notamment de Turnley et Feldman (1998), Robinson et 
Morrison (2000), Kickul (2001), Kickul, Neuman, Parker, et Finkl (2001), ainsi que de 
Kickul, Lester, et Finkl (2002). D reste ici encore de la place à des recherches sur le rôle de 
facteurs organisationnels. La recension des écrits fait d'ailleurs ressortir l'importance de 
considérer d'autres facteurs contextuels dans la relation d'emploi, comme la culture 
organisationnelle. A cet effet, une recherche récente suggère que la culture 
organisationnelle a une influence indirecte sur la rupture du contrat psychologique et ses 
conséquences en créant des barrières qui limitent l'étendue de la rupture du contrat 
psychologique (Thomas, Au, & Ravlin, 2003). Dans le même ordre d'idées, Rousseau 
(1995) rapporte que la culture organisationnelle exerce une influence sur le type de rupture 
. du contrat psychologique et les conséquences qui en découlent. En fait, la culture . 
organisationnelle détermine la façon dont les individus sont liés à l'organisation (Zeffane, 
1994). Elle est à la base des attentes qui forment le contrat psychologique (O'Reilly, 
Chatman, & Caldwell, 1991). Malgré cela, les recherches contemporaines ont négligé cet 
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aspect de la relation d'emploi, qui était pourtant souligné dans les conceptualisations 
initiales du contrat psychologique. La culture organisationnelle exerce aussi un rôle 
déterminant dans les attitudes et les comportements au travail (Farrell & Rusbult, 1992; 
Andersson & Bate~ 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; LePine & Van Dyne, 
1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pate, Martin, & Staines, 2000; Milliken, 
Morrison, & Hewlin, 2003; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005; Vakola & Bouradas, 
2005), notamment dans le silence, la voix (pinder & Harlos, 2001; Milliken, Morrison, & 
Hewlin, 2003; Morrison & Milliken, 2003; Vakola & Bouradas, 2005), et le cynisme (pate, 
Martin, & Staines, 2000). 
Implicite à la culture organisationnelle se trouve le concept de congruence personne-
organisation. Toutefois, peu de recherches ont traité des effets respectifs de la congruence 
personne-organisation et de la culture organisationnelle dans la dynamique du contrat 
psychologique, malgré un besoin émergeant dans les écrits (Masterson & Stampers, 2003; 
Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Selon la congruence personne-organisation, des aspects 
des individus, comme les valeurs ou les attentes, interagissent avec des facettes des 
situations, comme les normes, pour influencer les réponses comportementales (O'Reilly, 
Chatman, & Caldwell, 1991; Posner, 1992). Les employés s'adaptent et s'ajustent mieux à 
leur environnement de travail lorsque les caractéristiques de l'organisation correspondent à 
leur orientation personnelle. (Vandenberghe, 1999). Le concept de congruence personne-
organisation en lui-même semble impliqué dans la formation du contrat psychologique, tel 
que le rapportent Kotter (1973), CapIan (1987), et la théorie de l'ajustement au travail. Ce 
concept est également. en lien avec la rupture du contrat psychologique, dans une 
perspective de respect des besoins psychologiques (Cable & Edwards, 2004). 
La plupart des recherches sur le contrat psychologique se sont concentrées sur les 
subordonnés de la relation d'emploi (Rousseau, 1990; Robinson & Rousseau, 1994; 
Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Cavanaugh & Noe, 1999; Kickul, 
2001; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 
2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Conway & Briner, 2002; De Vos, Buyens, & Schalk, 
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2003; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003; Sels, 
Janssens, & Van Den Brande, 2004; Sutton & Griffin, 2004). De même, la grande majorité 
des recherches empiriques ont été effectuées en contexte américain, tout en faisant appel à 
différentes populations d'études, notamment des fmissants d'un programme de maîtrise en 
administration des affaires (Rousseau, 1990), des employés et des gestionnaires (Herriot, 
Manning, & Kidd, 1997; Millward & Hopkins, 1998; Cavanaugh & Noe, 1999; Rousseau, 
2000; De Vos, Buyens, & Scha1k, 2003; Sels, Janssens, & Van Den Brande, 2004), des 
employés du secteur public (Coyle-Shapiro, 2002; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002, 2003), 
et des employés de pays étrangers _ (Rousseau, 2000), le tout en contexte américain. 
Quelques études se sont concentrées sur des professions particulières, telles que des 
gestionnaires expatriés (Guzzo, Noonan, & Elron, 1994), des employés temps plein et 
temps partiel de différents secteurs (Sparrow, 1996; Flood, Turner, Rarnamoorthy, & 
Pearson, 2001; Conway & Briner, 2002), des employés à contrat (Millward & Brewerton, 
1999), des employés bénévoles et des employés salariés (Liao-Throth, 2001), ainsi que des 
infirmiers et des infirmières (Purvis & Cropley, 2003). Ces différentes études ont montré 
que contrairement à ce qui semble véhiculé, il existe des différences entre les groupes 
d'employés relativement à ce qu'ils attendent et veulent d'une relation d'emploi (Mohrman 
& Lawler, 1997; Herriot & Pemberton, 1997; Anderson & Scha.lk, 1998; Roehling, 
Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000). Les contrats psychologi.ques peuvent varier en 
fonction de diverses caractéristiques, notamment le statut d'emploi, le poste occupé, et la 
profession. Il ressort donc une nécessité d'effectuer des recherches sur plusieurs secteurs 
industriels, ainsi que sur plusieurs types d'employés (Flood, Turner, Rarnarnoorthy, & 
Pearson, 2001; Kickul & Lester, 2001). 
2.1.3. Question de recherche 
La présente recherche ne prétend pas combler l'ensemble des lacunes relevées 
jusqu'à maintenant dans les écrits. Elle vise à en combler certaines, notamment le peu de 
démonstrations des conditions d'emploi constitutives du contrat psychologique, des motifs 
spécifiques de rupture et de leurs effets, le peu d'intérêt porté à des conséquences de la 
81 
rupture ayant émergé récemment des écrits, soit le cynisme, la voix et le silence, ainsi que 
l'influence intervenante de la culture organisationnelle et de la congruence personne-
organisation dans la relation entre la rupture du contrat psychologique et ses effets. Nous 
proposons en fait de chercher à mieux comprendre les conditions d'emploi dont la rupture 
engendre certaines des conséquences peu exploitées à ce jour, soit le cynisme, la voix et le 
silence, et de quelle façon la culture organisationnelle et la congruence personne-
organisation peuvent faire la différence en atténuant les conséquences de la rupture du 
contrat psychologique. De cette façon, cette recherche nous amène à essayer de 
conceptualiser de façon exhaustive les motifs de rupture du contrat psychologique par des 
conditions d'emploi, de s'attarder empiriquement aux trois conséquences mentionnées 
précédemment, ainsi que de tester empiriquement les modèles de recherche proposés. 
Ajoutons qu'elle tient compte de la culture organisationnelle, aspect contextuel mis de côté 
par les recherches contemporaines portant sur le contrat psychologique. Elle vise à 
répondre à la question de recherche suivante : 
Quel est le rôle de la culture organisationneUe et de la congruence 
personne-organisation dans la relation entre, d'une part la rupture du 
contrat psychologique, et d'autre part le cynisDle cognitif, la voix et le 
silence? 
2.2. Modèles de recherche 
Dans le but de favoriser une meilleure compréhension de l'incidence de la rupture du 
contrat psychologique sur certaines attitudes et certains comportements au travail, il nous 
est paru intéressant de proposer deux modèles qui tiennent compte respectivement de l'effet 
modérateur de la culture organisationnelle et de l'effet modérateur de la congruence 
personne-organisation. Ces modèles sont illustrés aux figures 13 et 14. Pour mieux les 
comprendre, nous nous attardons à leurs éléments et aux liens qui les unissent, ainsi qu'à 
une description des différentes variables qui les constituent. 
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2.2.1. Les éléments des modèles de recherche et leurs liens 
Un bref retour sur les écrits permet de rappeler que plusieurs conséquences de la 
rupture du contrat psychologique ont été largement étudiées, alors que d'autres ont été 
moins exploitées. Parmi ces dernières se trouvent le cynisme, la voix et le silence, qui sont 
apparues récemment dans les écrits et qui ont fait l'objet de peu d'explorations 
systématiques. Pourtant, tel que le rapportent Rousseau (1995), Pate, Martin, et Staines 
(2000), ainsi que Pate, Martin, et McGoldrick (2003), ces éléments sont influencés par la . 
rupture du contrat psychologique et sont de plus en plus importants dans le contexte 
changeant actuel de la relation d'emploi. 
Jusqu'à maintenant, les écrits montrent que la théorie du contrat psychologique a n'lis 
davantage l'emphase sur l'influence de facteurs individuels dans la relation entre la rupture 
du contrat psychologique et les attitudes et comportements individuels au travail qui en 
résultent. Les facteurs contextuels n'ont cependant pas été occultés complètement et 
l'intérêt de les considérer, notamment la culture organisationnelle, s'impose de plus en 
plus. L'importance de s'attarder à la culture organisationnelle vient de deux raisons, soit 
son influence sur le contrat psychologique, ainsi que son influence sur le cynisme, la voix 
et le silence. L'influence de la culture organisationnelle sur le contrat psychologique n'est 
pas une idée récente. Déjà les premiers écrits, notamment ceux d'Argyris (1960), notaient 
l'importance de lél culture organisationnelle. Récemment, certains auteurs sont revenus à la 
considération de la culture organisationnelle. Zeffane (1994), ainsi que O'Reilly, Chatman, 
et Caldwell (1991) voient la culture organisationnelle comme étant à la base de la formation 
du contrat psychologique de par son influence sur les attentes individuelles. D'autres 
auteurs précisent que la culture organisationnelle limite la formation et la rupture du contrat 
psychologi.que par les différentes pratiques de gestion des ressources humaines adoptées 
par les organisations qui sont influencées par la culture organisationnelle. Parmi ces auteurs 
se trouvent notamment Robinson et Rousseau (1994), Lester et Kickul (2001), De Vos, 
Buyens, et Schalk (2003), ainsi que Sels, Janssens, et Van Den Brande (2004). 
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Les écrits montrent également une influence de la culture organisationnelle sur le 
cynisme, la voix et le silence. En ce qui a trait au cynisme, Andersson et Bateman (1991) 
rapportent que des facteurs contextuels, dont le niveau de rémunération des gestionnaires et 
les mises à pied massives, seraient impliqUés dans la détennination du cynisme. Ces 
facteurs sont des manifestations de la culture organisationnelle. Wanous, Reichers, et 
Austin (2000), en s'intéressant au cynisme de changement, ont observé que deux facteurs 
contextuels jouent un rôle d'antécédent, soit les pratiques de leadership et la participation à 
la prise de décisions, facteurs qui reflètent eux aussi la culture organisationnelle. Pour ce 
qui est de la voix, Farrell et Rusbult (1992) recommandent de s'intéresser à l'effet de la 
culture organisationnelle comme antécédent de la voix. Stamper et Van Dyne (2001) ont 
observé empiriquement que la voix se manifeste dans le contexte d'une culture moins 
bureaucratique. Withey et Cooper (1989) ont observé empiriquement que la voix est plus 
répandue dans le contexte d'une culture organisationnelle qui soutient le changement. La 
culture organisationnelle a également un effet détenninant sur le silence. Milliken, 
Morrison, et Hewlin (2003) observent qu'une culture organisationnelle qui ne supporte par 
une communication ascendante et présente une structure hiérarchique forte, favorise le 
silence. Récemment, Vakola et Bouradas (2005) se sont attardés empiriquement aux 
antécédents du silence et ont observé que le silence est lié à l'attitude des gestionnaires et 
aux opportunités de communication, aspects caractérisant la culture organisationnelle. 
Implicite à la culture organisationnelle se trouve la congruence personne-
organisation. Les écrits montrent qu'il importe de considérer son influence sur le contrat 
psychologique. Selon CapIan (1987), ce concept est essentiel pour comprendre les 
obligations et les attentes qui forment le contrat psychologique. Kotter (1973) stipule que la 
concordance des attentes des employés et des organisations est nécessaire à la formation du 
contrat psychologique. Dans le même ordre d'idées, la théorie de l'ajustement au travail 
rapporte que les relations d'emploi qui fonctionnent sont le résultat d'ajustements effectués 
pour créer une correspondance entre les caractéristiques de l'individu et celles de 
l'organisation (Bretz & Judge, 1994). Selon Cable et Edwards (2004), le fait d'aborder la 
congruence personne-environnement, dont fait partie la congruence personne-organisation, 
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par la congruence supplémentaire indique que les valeurs individuelles et les valeurs 
organisationnelles constituent les mécanismes qui sous-tendent les désirs des employés et 
les rétributions fournies par l'organisation. Ces valeurs sont donc à la base des éléments qui 
constituent le contrat psychologique. Toujours selon ces auteurs, si la congruence personne-
environnement est abordée par la congruence complémentaire, nous obtenons des 
indications relatives à une rupture de la relation d'emploi. 
Les écrits nous amènent à montrer que la meilleure façon d'expliquer l'influence de 
la culture organisationnelle sur la rupture du contrat psychologique serait par un rôle 
modérateur. Selon Baron et Kenny (1986), ainsi que Frazier, Tix, et Baron (2004), un effet 
modérateur signifie que la présence de la variable modératrice modifierait l'intensité et fou 
le sens de la relation entre la variable indépendante et la variable dépendante. Dans notre 
étude, cela revient à montrer l'influence de la culture organisationnelle dans la relation 
entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme, la voix et le silence. C'est surtout 
Thomas, Au, et Ravlin (2003) qui se sont attardés plus directement à la relation entre la 
culture organisationnelle et le contrat psychologique. Ces auteurs suggèrent que la culture 
organisationnelle a une influence sur la forme du contrat psychologique (transactionnel ou 
relationnel), la perception de sa rupture et de ses conséquences, en créant la zone de 
négociation qui encadre la relation d'emploi. La culture organisationnelle a donc un effet 
indirect qui crée des barrières limitant l'étendue des choix individuels dans la relation 
d'échange avec l'organisation, et l'étendue de la rupture du contrat psychologique. 
Antérieurement, Rousseau (1995) véhiculait l'idée que la culture organisationnelle 
influence le type de rupture du contrat psychologique et les réponses qui en découlent. 
Il n'existe pas dans les écrits de modèle théorique similaire du rôle de la culture 
organisationnelle dans la rupture du contrat psychologique. Cependant, un autre facteur 
contextuel, la justice organisationnelle, a été montré comme ayant un rôle modérateur dans 
la rupture du contrat psychologique (Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Kickul, 2001; 
Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Les modèles de recherche que nous proposons et qui se 
trouvent aux figures 13 et 14 (page 82), semblent donc concilier des éléments exploratoires 
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de la dynamique de la rupture de contrat psychologique et de l'influence de la culture 
organisationnelle et de la congruence personne-organisation. Nous croyons ainsi être en 
mesure de répondre à notre problématique de recherche. 
2.2.2. Description des modèles de recherche 
Dans les modèles de recherche, la rupture des promesses du contrat psychologique 
constitue la variable indépendante, qui peut influencer les trois comportements individuels 
au travail qui sont les variables dépendantes, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence. 
La culture organisationnelle et la congruence personne-organisation jouent dans les 
modèles de recherche un rôle modérateur. Les écrits nous donnent des indications à l'effet 
de s'attarder à leur influence respective de façon indépendante. En effet, selon Masterson et 
Stampers (2003), peu de recherches ont examiné les relations entre ces concepts. Pourtant, 
selon Verquer, Beehr, et Wagner (2003), il ressort un besoin d'examiner autant les effets de 
la congruence personne-organisation que ceux de la culture organisationnelle. 
Le dernier bloc d'éléments des modèles de recherche sont les variables de contrôle. Il 
sera ainsi question du sexe, de l'âge, de l'ancienneté dans l'organisation, du niveau de 
scolarité, du respect par l'employé de ses obligations, de l'appartenance syndicale, et du 
caractère implicite du contrat psychologique. Ces variables font l'objet, pour la plupart, 
d'un contrôle dans les études empiriques portant sur le cynisme, la voix et le silence, ou 
sont suggérées comme tel dans les écrits normatifs, à l'exception du respect par l'employé 
de ses obligations qui est contrôlée en raison de son rôle dans les attentes à la base du 
contrat psychologique, du caractère implicite du contrat psychologique, ainsi que de 
l'appartenance syndicale. 
L'âge a été contrôlé dans les études portant sur les différents types de cynisme 
(Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Pate, Martin, & Staines, 2000; Pugh, 
Starlicki, & Passell, 2003; Stanley, Meyer, & Topolnystky, 2005). Selon Andersson (1996), 
les études sur les attitudes des employés ont montré que le cynisme est plus élevé chez les 
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employés plus jeunes et chez les employés plus âgés. Cette variable se retrouve également 
dans les études sur la voix (Withey & Cooper, 1989; lePine & Van Dyne, 1998; Stamper 
& Van Dyne, 2001). Stamper et Van Dyne (2001) ont observé que les employés plus âgés 
présentent davantage de voix. 
Le sexe est aussi contrôlé dans les études portant sur le cynisme (Andersson, 1996; 
Andersson & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Pate, Martin, & Staines, 
2000; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pu~ Starlicki, & Passell, 2003; Stanley, Meyer, 
& Topolnystky, 2005), la voix (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van Dyne, 1998; 
Stamper & Van Dyne, 2001) et le silence (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003). 
Andersson (1996) rapporte que les études sur les attitudes des employés ont montré que le 
cynisme est plus élevé chez les hommes. lePine et Van Dyne (1998), de leur côté, ont 
observé que les hommes présentent davantage de voix, ce qu'ils expliquent par le fait que 
ces derniers auraient plus tendance à initier les communications et à donner leur opinion, 
alors que les femmes seraient plus réactives. 
L'ancienneté dans l'organisation est également contrôlée dans les études sur le 
cynisme (Anders son & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Pate, Martin, & 
Staines, 2000; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pu~ Starlic~ & Passell, 2003; 
Stanley, Meyer, & Topolnystky, 2005) et la voix (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van 
Dyne, 1998; Stamper & Van Dyne, 2001). Stamper et Van Dyne (2001) ont observé que les 
employés qui ont le plus d'ancienneté dans l'organisation présentent davantage de voix. 
Les auteurs contrôlent également le niveau de scolarité (ou diplôme obtenu) en lien 
avec le cynisme (Anders son, 1996; Andersson & Bateman, 1997) et la voix (LePine & Van 
Dyne, 1998). Le cynisme, selon Andersson (1996), et Andersson et Bateman (1997), 
devrait être plus élevé chez les employés qui ont un faible niveau de scolarité. En ce qui a 
trait à la voix, LePine et Van Dyne (1998) ont observé qu'elle est supérieure chez les 
employés qui ont des niveaux élevés d'éducation. Cela peut s'expliquer par le fait que 
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l'éducation entraînerait de meilleures habiletés à reconnaître les problèmes et les 
opportunités de solutions. De plus, elle pourrait augmenter la confiance individuelle 
relative aux capacités de suggestions et aux connaissances. 
Parmi les autres variables de contrôle se trouve l'appartenance syndicale. Le fait de 
se trouver dans un milieu de travail syndiqué indique l'existence de conventions collectives 
qui encadrent formellement et souvent explicitement certains aspects des conditions 
d'emploi. Nous croyons donc qu'il est intéressant de voir si l'appartenance syndicale a un 
impact sur l'effet de la rupture ou sur le contenu du contrat psychologique. 
Dans cette recherche, nous contrôlons également le caractère implicite du contrat 
psychologique, puisque selon Robinson et Morrison (2000), il favorise la perception de 
rupture. En présence d'un stimulus ambigu, tel que les promesses implicites du contrat 
psychologique, les individus vont s'engager dans un processus de construction pour 
compléter les informations manquantes par des indices contextuels ou des informations 
antérieures. Par conséquent, ce processus de construction peut amener deux parties à 
percevoir le même stimulus de façon différente, ce qui constitue une des causes de 
perception de rupture du contrat psychologique au sens de Morrison et Robinson (1997), 
soit l' incongruence. 
Le fait de contrôler le respect par l'employé de ses obligations vient du caractère 
mutuel et réciproque du contrat psychologique. Les écrits antérieurs, notamment Coyle-
Shapiro et Neuman (2004), ainsi que De Vos, Buyens et Schalk (2003), ont montré que 
cette variable influence la façon dont les employés vont interpréter les actions de leur 
employeur, et par conséquent va avoir une incidence sur les attitudes et les comportements 
individuels qui découlent de ces actions. 
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2.3. Hypothèses de recherche 
Cette section s'attarde aux hypothèses de recherche qui sont vérifiées. La recension 
des écrits fait ressortir une relation entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme. 
Andersson (1996) rapporte que parmi les déterminants du cynisme se trouvent les attentes 
non rencontrées dont la rupture du contrat psychologique est une forme. Pate, Martin, et 
Staines (2000) ont développé un modèle des liens entre la rupture du contrat psychologique, 
la confiance, le cynisme et le changement organisationnel. Ces auteurs ont observé que la 
rupture du contrat psychologique entraîne une augmentation du cynisme. Pugh, Skarlicki, et 
Passell (2003), quant à eux, ont observé empiriquement que la rupture du contrat 
psychologique par un employeur prédit le cynisme envers un employeur subséquent. Il sera 
question ici du cynisme cognitif, dans la lignée de la recommandation de Stanley, Meyer, et 
Topolnytsky (2005), et de l'étude empirique de Johnson et O'Leary-Kelly (2003). Comme 
les écrits ne permettent pas de postuler de relations portant sur les effets précis du non 
respect de conditions d'emploi particulières sur le cynisme cognitif, notre hypothèse est 
générale. Par conséquent, nous postulons : 
HIa: Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe 
avec le cynisme cognitif. 
Rousseau (1995), sans le vérifier empiriquement, rapporte que parmi les 
conséquences associées à la rupture du contrat psychologique se trouvent la voix et le 
silence. En l'absence de littérature empirique sur ces concepts en tant que comportements 
individuels à l'égard de l'organisation, il est possible de penser que compte tenu de leur 
impact négatif sur l'organisation, le silence d'acquiescement, le silence défensif, la voix 
d'acquiescement et la voix défensive vont augmenter en réponse à la rupture du contrat 
psychologique, à la façon de ce qui a été observé par exemple notamment pour l'intention 
de quitter (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 1998,2000; 
Lester & Kickul, 2001; Lester, Kickul, & FinkI, 2002). La voix d'acquiescement est 
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l'expression de son soutien et de son accord aux opinions prépondérantes sur la base de 
l'impression de ne pas pouvoir changer les choses, alors que la voix défensive est le fait de 
s'exprimer sans pour autant faire valoir sa vraie opinion pour se protéger des conséquences 
négatives. En ce qui a trait aux types de silence, les individus vont y avoir recours, soit 
parce qu'ils ne veulent pas faire les efforts pour tenter de changer la situation (silence 
d'acquiescement), ou encore qu'ils veulent consciemment se protéger de menaces externes 
(silence défensif) (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). 
Or, il est également possible de penser que la voix prosociale et le silence prosocial 
réagieraient différemment, puisqu'ils sont des comportements constructifs, positifs, 
intentionnels, et orientés vers les autres, notamment vers l'organisation. Le recours à ce 
type de voix et à ce type de silence représente une intention de faire une contribution 
positive à l'organisation (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van Dyne, 1998; Van Dyne, 
Ang, & Botero, 2003). Comme pour le cynisme cognitif, les écrits ne permettent pas de 
postuler des relations portant sur les effets précis du non respect de conditions d'emploi 
particulières. Nos hypothèses sont donc générales. Par conséquent, il est misonnable de 
postuler: 
Hlb: Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe 
avec la voix d'acquiescement et la voix défensive. 
HIc: Le non respect du contrat psychologique a une relation négative directe 
avec la voix prosociale. 
Hld: Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe 
avec le silence d'acquiescement et le silence défensif. 
Ble: Le non respect du contrat psychologique a une relation négative directe 
avec le silence prosociaL 
Le cynisme cognitif, la VolX et le silence ont comme déterminant la culture 
organisationnelle. Au niveau du cynisme, Andersson et Bateman (1997) rapportent que des 
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facteurs contextuels (niveau de rémunération des gestionnaires, mises à pied massives), qui 
sont des manifestations de la culture organisationnelle, déterminent le cynisme des 
employés. Wanous, Reichers, et Austin (2000) ont observé empiriquement que deux 
facteurs contextuels reflétant la culture organisationnelle (pratiques de leadership, 
participation à la prise de décisions) sont des antécédents du cynisme de changement. 
Récemment, Snell (2002) a montré qu'une culture apprenante véhicule la libre circulation 
des idées et l'ouverture au dialogue. Par conséquent, nous postulons : 
l12a: La culture organisationnelle est un déterminant du cynisme cognitif de 
façon à ce qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation 
positive avec le cynisme cognitif, alors qu'une culture de type organique 
et une culture apprenante vont avoir une relation négative avec le 
cynisme cognitif. 
La culture organisationnelle a également une influence sur la voix. Withey et Cooper 
(1989) ont observé empiriquement que la voix est plus répandue dans le contexte d'une 
culture organisationnelle qui soutient le changement. Dans le même ordre d'idées, selon 
Snell (2002) les principes qui sous-tendent la culture apprenante soutiennent la liberté 
d'expression. Précisons que dans ces études, la voix est regardée de façon générale. Or, 
nous considérons trois types de voix, dont deux types sont des comportements négatifs 
(voix d'acquiescement et voix défensive), et un type représente un comportement positif 
(voix prosociale). Par conséquent, il nous semble raisonnable de postuler que: 
B2b: La culture organisationnelle est un déterminant de la voix de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation positive 
avec la voix d'acquiescement et la voix défensive, alors qu'une culture 
de type organique et une culture apprenante vont avoir une relation 
négative avec la voix d'acquiescement et la voix défensive. 
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Blc: La culture organisationnelle est un déterminant de la voix de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation négative 
avec la voix prosociale, alors qu'une culture de type organique et une 
culture apprenante vont avoir une relation positive avec la voix 
prosociale. 
La culture organisationnelle a aussi une influence sur le silence. Morrison et Milliken 
(2000) décrivent le type de culture organisationnelle favorisant le silence. Ces auteurs font 
la proposition d'une organisation se caractérisant par une centralisation de la prise de 
décisions, ainsi qu'un manque de mécanismes ou d'encouragement à la rétroaction. 
Milliken, Morrison, et Hewlin (2003) s'intéressent aux raisons expliquant le silence des 
employés. Parmi ces dernières, ces auteurs observent qu'une culture organisationnelle qui 
ne supporte pas une communication ascendante et présente une structure hiérarchique forte, 
favorise le silence. Récemment, Vakola et Bouradas (2005) se sont attardés empiriquement 
aux antécédents du silence. Leurs résultats vont dans la même direction que les recherches 
précédentes. Ainsi, le silence est lié à l'attitude des gestionnaires et aux opportunités de 
communication, aspects caractérisant la culture organisationnelle et rejoignant ce que Snell 
(2002) a mis à jour par rapport à la culture apprenante. Précisons que les études antérieures 
ont abordé le silence de façon générale. Or, nous nous attardons à différencier trois types de 
silence, soit deux types représentant des comportements négatifs (silence d'acquiescement 
et silence défensif) et un type de silence représentant un comportement positif (silence 
prosocial). Par conséquent, il nous semble raisonnable de postuler que: 
Bld : La culture organisationnelle est un déterminant du silence de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation positive 
avec le silence d'acquiescement et le silence défensif, alors qu'une 
culture de type organique et une culture apprenante vont avoir une 
relation négative avec le silence d'acquiescement et le silence défensif. 
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me: La culture organisationneUe est un déterminant du silence de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation négative 
avec le silence prosocial, alors qu'une culture de type organique et une 
culture apprenante vont avoir une relation positive avec le silence 
prosocial. 
La congruence personne-organisation a une influence sur les attitudes et les 
comportements des employés. Plus il y a de congruence entre les caractéristiques des 
individus et celles de l'organisation, plus les attitudes et les comportements des employés 
sont positifs, tel qu'il a été montré pour laisatisfaction d'emploi (Boxx, Odom, & ~ 
1991; O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Bretz & Judge, 1994; Kristof, 1996; Lauver 
& Kristof-Brown, 2001; Robert &, Watsi, 2002; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; 
Silverthome, 2004; OstrotT, Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & 
Johnson, 2005), la satisfaction avec les collègues, les superviseurs, l'organisation, la 
confiance envers les gestionnaires (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005), et 
l'engagement organisationnel (Boxx, Odom, & Dunn, 1991; o 'Reilly, Chatman, & 
Caldwell, 1991; Kristof, 1996; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Silverthome, 2004; 
Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005). Comme le 
cynisme cognitif, la voix et le silence font partie des attitudes et des comportements au 
travail, nous postulons que cette relation réÎere également à ces éléments. Rappelons que 
nous abordons la voix et le silence par trois types chacun, parmi lesquels se trouvent deux 
types de voix (voix d'acquiescement et voix défensive) et deux types de silence (silence 
d'acquiescement et silence défensif) représentant des comportements négatifs, ainsi qu'un 
type de voix (voix prosociale) et un type de silence (silence prosocial) représentant des 
comportements positifs. La congruence personne-organisation ayant un impact positif sur 
les attitudes et les comportements des employés, nous croyons qu'il est raisonnable de 
postuler que : 
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IDa: La congruence personne-organisation a une relation négative avec le 
cynisme cognitif. 
IDb: La congruence personne-organisation a une relation négative avec la 
voix d'acquiescement et la voix défensive. 
IDc: La congruence personne-organisation a une relation positive avec la 
voix prosociale. . 
H3d: La congruence personne-organisation a une relation négative avec le 
silence d'acquiescement et le silence défensif. 
IDe: La congruence personne-organisation a une relation positive avec le 
silence prosocial. 
La culture organisationnelle est également liée à la rupture du contrat psychologique 
en jouant un rôle modérateur dans la relation entre la rupture et ses conséquences. Certains 
auteurs élaborent d'ailleurs en ce sens. C'est le cas de Rousseau (1995) qui véhicule l'idée 
que la culture organisationnelle a une influence sur le type de rupture du contrat 
psychologique et les réponses qu'elle engendre. Dans le même ordre d'idées, Andersson 
(1996) propose que certaines caractéristiques organisationnelles reflétant la culture de 
l'organisation, telles que la fréquence de communication, les opportunités de s'exprimer et 
les techniques de gestion, contribuent à la fois à la perception de rupture du contrat 
psychologique et au cynisme qui en découle. De même, Thomas, Au, et Ravlin (2003) 
suggèrent que la culture organisationnelle a une influence indirecte sur la perception de 
rupture du contrat psychologique et ses conséquences en créant des barrières limitant 
l'étendue de la rupture du contrat psychologique. Par conséquent, nous postulons : 
H4 : La relation entre le non respect du contrat psychologique et le cynisme 
cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence est modérée 
par la culture organisationnelle. 
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La congruence personne-organisation aurait également un "rôle modérateur dans la 
relation entre la rupture du contrat psychologique et ses conséquences. Selon' Cable et 
Edwards (2004), la congruence complémentaire donne des indications relatives à une 
rupture de la relation d'emploi. Par un processus cognitif, l'individu compare les ressources 
ou les rétributions désirées à celles perçues comme ayant été fournies. Moins il y a de 
congruence, plus les attitudes et les comportements des employés sont négatifs. Par 
conséquent, nous postulons : 
H5 : La relation entre le non respect du eontrat psyehologique et le eyDisme 
eognitif, les trois types de voix et les trois types de ailenee est modérée 
par la eongruenee personne-organisation. 
2.4. Intérêt de la recherche 
La présente recherche vise à mieux comprendre les conditions d'emploi dont la 
rupture engendre certaines conséquences, soit le cynisme, la voix et le silence, et de quelle 
façon la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation peuvent faire la 
différence en atténuant les conséquences de la rupture du contrat psychologique. Sa 
contribution se situe à trois niveaux, soit théorique, empirique et pragmatique. D'un point 
de vue théorique, notre examen des conditions d'emploi constitutives du contrat 
psychologique contemporain nous permettra de déterminer les types de contrats 
psychologiques contemporains émergents et de faire ressortir les motifs de la rupture du 
contrat psychologique par l'employeur. Les recherches antérieures se sont peu attardées aux 
motifs de la rupture du contrat psychologique par l'employeur et aux effets de ces motifs 
précis sur les attitudes et les comportements des employés. L'intérêt que nous portons à des 
conséquences de la rupture du contrat psychologique dont l'apparition dans les écrits est 
récente et qui n'ont pas fait l'objet d'un examen exhaustif à ce jour, soit le cynisme, la voix 
et le silence, constitue un autre apport théorique de ce projet de recherche, tout comme 
notre considération du rôle de la culture organisationnelle. L'inclusion de facteurs 
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contextuels dans la théorie du contrat psychologique n'est certes pas nouvelle. n a été 
largement question, entre autres, de justice organisationnelle (Turnley & Feldman, 1998; 
Robinson & Morrison, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; 
Kickul, Lester, & Finkl, 2002). L'intérêt que nous portons à la culture organisationnelle va 
permettre une compréhension du contrat psychologique et de sa rupture dans' différents 
milieux de travail, chacun possédant sa propre culture organisationnelle. Le fait de se 
concentrer sur son rôle dans la rupture du contrat psychologique est surtout attribuable à 
'Morrison et Robinson (1997) qui nous donnent une piste de cet intérêt des variables 
contextuelles dans leur modèle du développement de la rupture du contrat psychologique. 
En effet, plusieurs variables contextuelles, telles que la turbulence, la performance 
organisationnelle ou les alternatives d'emploi y sont considérées. 
En examinant la culture organisationnelle, nous renforçons le rôle de la théorie du 
contrat psychologique comme cadre théorique pour comprendre la relation d'emploi 
comparativement aux théories initiales, soit la théorie de l'échange social, la théorie des 
attentes et la théorie de l'équité. Rappelons que les théories initiales présentent une relation 
d'échange volontaire impliquant un investissement et des bénéfices (théorie de l'échange), 
un effort et des récompenses (théorie des attentes), ou des intrants et des extrants (théorie 
de l'équité). Cette relation d'échange est guidée par une perception individuelle basée sur 
les attentes des individus et a trait à la valeur, soit des bénéfices obtenus (théorie de 
l'échange), des récompenses (théorie des attentes), ou du rapport intrants-extrants (théorie 
de l'équité). Également, parmi les trois théories initiales, la théorie de l'échange social 
(Blau, 1964) se concentre sur une relation d'échange de niveau microstructurel, laissant de 
côté le contexte plus large dans lequel se déroule cette relation. Blau (2004) mentionne lui-
même qu'il se concentre sur l'analyse microsociologique des processus qui gouvernent la 
vie sociale et les relations entre les individus, ce qui amène à perdre les indices du contexte 
structurel plus large. Or, il ajoute que le .contexte est un complément important à une 
relation de niveau microstructurel. 
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D'un point de vue empirique, la présente recherche nous permet notamment de tester 
les modèles conceptuels dans leur globalité, ainsi que de réexaminer le modèle du contrat 
psychologique proposé par Rousseau (1995). Le fait que nous ayons recours à une mesure 
du contrat psychologique par conditions d'emploi constitue un autre apport empirique de 
cette recherche (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Lester & Kickul, 2001; 
Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). Nous tentons ainsi de faire ressortir l'impact du non. 
respect de conditions d'emploi particulières, ainsi que d'examiner l'intérêt d'une mesure 
par conditions d'emploi par rapport à une mesure globale. Nous contribuons également à ce 
niveau en tentant d'examiner la culture organisationnelle à partir de plusieurs échelles 
éparpillées dans les écrits antérieurs (O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; ZefIane, 1994; 
Xenikou & Furnham, 1996; Watkins & Marsic~ 1996). 
D'un point de vue pragmatique, cette recherche vise à contribuer à identifier des 
stratégies de gestion ayant trait non pas à des attitudes et des comportements visibles, mais 
plutôt surnois qui affectent la productivité, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence. 
Également, nous tentons de mettre à jour des éléments jouant un rôle dans la saine 
implantation de pratiques de gestion dans les milieux de travail. 
Chapitre 3 : Méthodologie et procédures de recherche 
Dans ce troisième chapitre seront abordées la méthodologie et les procédures de 
recherche utilisées. Dans un premier temps, il sera question de la stratégie de recherche. 
Suivra une description exhaustive de la mesure de chacune des variables à l'étude. Une 
troisième section s'attarde à l'outil de recherche utilisé, soit le questionnaire. Dans un 
quatrième temps, la population d'étude constituera l'objet de cette section, suivi du choix 
du modèle d'analyse de traitement des données. Finalement, il sera question des techniques 
d'analyse, ainsi que des considémtions éthiques. 
3.1. Stratégie de recherche 
La présente recherche fait appel à une approche de type descriptive-explicative, 
puisqu'elle vise à faire les liens entre la culture organisationnelle, la rupture du contrat 
psychologique et des attitudes et des comportements au travail, soit le cynisme cognitif, la 
voix et le silence. Ces mêmes liens sont considérés avec la congruence personne-
organisation. Cette recherche est également de nature hypothético-<Iéductive, puisqu'elle se 
base sur la littérature existante pour concevoir les modèles conceptuels et opératoires, et 
formuler les hypothèses qui en découlent (Thiétart et coll., 1999). Le devis de recherche 
utilisé est de nature transversale, car il fait appel à une seule mesure ponctuelle dans le 
temps à l'aide d'un questionnaire auto-administré. La recherche fait donc appel à une 
approche quantitative, approche la plus fréquemment utilisée dans les recherches 
hypothétiC<Kiéductives, selon Thiétart et coll. (1999). 
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3.2. Mesure des variables 
Cette section s'attarde à la présentation de chacune des variables à l'étude dans la 
présente recherche, ainsi que des indicateurs de mesure utilisés. Il sera d'abord question des 
variables dépendantes, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence. Suivra la variable 
indépendante, soit la rupture du contrat psychologique. Les variables modératrices, soit la 
culture organisationnelle et la congruence personne-organisation, seront abordées dans un 
troisième temps. Finalement, il sera question des variables de contrôle, soit le sexe, l'âge, 
l'ancienneté dans l'organisation, le niveau de scolarité, le respect par l'employé de ses 
obligations, l'appartenance syndicale et le caractère implicite du contrat psychologique. 
Il importe de préciser que lors d'une recherche par questionnaire, un chercheur se 
trouve devant deux possibilités. Il peut soit avoir recours à des échelles préexistantes ou 
créer ses propres échelles (1biétart et coll., 1999). Dans la présente étude, nous avons fait 
appel à des échelles préexistantes, parmi lesquelles se trouvent notamment celles du 
cynisme cognitif, du silence, de la voix, de la culture organisationnelle et de la congruence 
personne-organisation. Lorsqu'il a recours à des échelles préexistantes, le chercheur doit 
parfois adapter certaines d'entre elles. Pour ce faire, il doit consulter la population à l'étude 
dans l'optique de cerner les besoins de cette dernière et ainsi de développer des items qui 
seront cohérents, compréhensibles et adaptés à cette population. De plus, ces échelles 
doivent être prétestées (1biétart et coll., 1999). Dans la présente étude, suite à la traduction 
des échelles issues des écrits par des spécialistes, nous avons donc prétesté le questionnaire 
auprès d'employés issus de la population visée. 
3.2.1. Mesure des variables dépendantes 
Dans les modèles de recherche présentés ultérieurement aux figures 13 et 14 (page 
82), nous avons retenu trois variables dépendantes. Il s'agit, rappelons-le, du cynisme 
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cognitif, de la voix, ainsi que du silence. Les échelles retenues pour mesurer ces variables 
font l'objet des prochaines sections. 
3.2.1.1. Échelle du cynisme cognitif 
Le cynisme a la plupart du temps été traité comme un construit multidimensionnel. 
Cette multidimensionnalité n'a cependant pas été· démontrée empiriquement. En fait, 
comme le précisent Stanley, Meyer, et Topolnytsky (2005), il n'y pas d'argument théorique 
pour inclure dans ce concept diverses composantes, puisque plusieurs répertoriées jusqu'à 
maintenant sont en fait des construits distincts. Tel que le recommandent ces auteurs, et 
dans la lignée de l'étude de Johnson et O'Leary-Kelly (2003), cette recherche se concentre 
sur une définition plus étroite du concept, soit le cynisme cognitif. Ce dernier a été mesuré 
à l'aide des cinq indicateurs de Dean, Brandes, et Dharwadkar (1998), repris et cités par 
Johnson et O'Leary-Kelly (2003), ainsi que Pugh, Skarlicki, et Passell (2003). Ces 
indicateurs sont mesurés sur une échelle de Likert en sept points allant de (1) tout à fait en 
désaccord à (7) tout à fait en accord. 
Tableau ID: Échelle de cynisme cognitif 
1 Je crois que mon ministère/agence donne toujours suite à ses intentions déclarées. R 
2 Je crois que les politiques, buts et pratiques de mon ministère/agence ont peu de choses en commun. 
3 Lorsque mon ministère/agence affirme qu'il va faire quelque chose, je sais que cela va se réaliser. R 
4 Je crois que mon ministère/agence attend quelque chose de ses employés mais les récompense pour 
autre chose. 
5 Je vois peu de ressemblances entre ce que mon ministère/agence déclare qu'il(elle) va faire et ce qu'il(elle) fait en réalité. 
101 
3.2.1.2. ÉcheUes de la voix 
Ce sont Van Dyne, Ang, et Botero (2003) qui se sont attardés à distinguer différents 
types de voix, sur la base d'un comportement individuel et non d'un processus 
organisationnel. Ces auteurs distinguent trois types de voix, soit la voix prosociale, la voix 
défensive et la voix d'acquiescement. Rappelons que parmi ces trois types de voix, deux 
représentent des comportements à connotation négative, soit la voix d'acquiescement et la 
voix défensive, alors que la voix prosociale constitue un comportement positif. Dans 
l'échelle de Van Dyne, Ang, et Botero (2003), les trois types de voix sont mesurés à l'aide 
de cinq indicateurs chacun. Dans la présente recherche, suite au prétest, deux indicateurs 
par type de voix ont été retenus, mesurés sur une échelle de Likert en sept points allant de 
(1) tout à fait en désaccord à (7) tout à fait en accord. 
Tableau IV: Échelles de la voix 
1 
2 
3 J'exprime des idées qui font porter l'attention sur autrui. par crainte. 
4 Je me range au point de vue des autres et manifeste mon appui au groupe par souci de protection 
personnelle. 
6 Je propose des changements car je me préoccupe de façon constructive de mon ministère/agence. 
3.2.1.3. ÉcheUes du silence 
Le silence est un concept récent en recherche. La présente recherche reprend la 
conceptualisation de Van Dyne, Ang, et Botero (2003) qui font la distinction entre trois 
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types de silence, soit le silence d'acquiescement, le silence défensif et le silence prosocial. 
Rappelons que tout comme pour la voix, parmi les trois types de silence, deux représentent 
des comportements négatifs (silence d'acquiescement et silence défensif), alors que le 
silence prosocial constitue un comportement positif Van· Dyne, Ang, et Botero (2003) 
mesurent les trois types de silence à l'aide de cinq indicateurs chacun. Deux indicateurs par 
type sont ici retenus suite au prétest, mesurés à l'aide d'une échelle de Likert en sept points 
allant de (1) tout à fait en désaccord à (7) tout à fait en accord. 
Tableau V: Échelles du silence 
6 Je refuse de divulguer de l'information qui powrait nuire à mon ministère/agence. 
3.2.2. Mesure de la variable indépendante 
La recension des écrits montre une diversité de VISIOns par rapport à 
l' opérationnalisation de la rupture du contrat psychologique. En effet, certains auteurs 
adoptent une mesure globale de la rupture à l'aide de questions générales (Robinson & 
Rousseau, 1994; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). D'autres privilégient une mesure à 
partir de composantes spécifiques du contrat psychologique (Robinson, Kraatz, & 
Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; Kickul, 2001; Conway & Briner, 2002; Turnley, 
Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). Finalement, certains auteurs adoptent une double 
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mesure de la rupture, soit une mesure globale, ainsi qu'une mesure à l'aide de composantes 
spécifiques (Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 1998,2000; Sutton & Griffin, 2004). De 
la même façon, certains mesurent la violation (Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; 
Turnley & Feldman, 1998,2000; Lester & Kickul, 2001; Sutton & Griffon, 2004), d'autres 
la rupture (Robinson, 1996; Kickul & Lester, 2001; Conway & Briner, 2002; Johnson & 
O'Leary-Kelly, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003), ou même les deux 
(Robinson & Morrison, 2000). 
Dans la présente recherche, nous mesurons la rupture du contrat psychologique à 
l'aide de vingt-huit indicateurs représentant des conditions d'emploi issus des écrits 
(Rousseau & Tijoriwala, 1998; Rousseau, 2000; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003) et 
adaptés par le prétest. Nous avons regroupé ces indicateurs en neuf dimensions suivant les 
regroupements effectués et validés par Rousseau (2000), ainsi que par De Vos, Buyens, et 
Schalk (2003). Cette mesure est retenue au profit du sentiment de violation ou de la rupture 
plus générale dans l'optique de pouvoir identifier les motifs précis de rupture du contrat 
psychologique et leur influence. n s'agit d'une mesure de rupture et non d'un sentiment de 
violation. À la façon de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994), Robinson (1996), Kickul et 
Lester (2001), Lester et Kickul (2001), ainsi que Kickul, Neuman, Parker, et Finkl (2001) 
nous référons au respect des engagements pris par l'employeur et ce, à partir d'une liste de 
conditions d'emploi. Depuis plusieurs années, la littérature fait état de problèmes 
méthodologi.ques associés à l'utilisation de mesures indirectes, dont le recours à la 
différence de scores, particulièrement les écrits portant sur la théorie des attentes satisfaites 
(met expectations) et la congruence personne-emploi. Ce débat n'est certes par nouveau, 
ayant été soulevé par Cronbach et Furby (1970), ainsi que par Edwards (1991) (Irving & 
Meyer, 1994, 1999). Le même constat semble s'appliquer à la mesure de la rupture du 
contrat psychologique, tel que souligné récemment pat Guerrero (2005). C'est pourquoi 
nous avons adopté une mesure directe de la rupture à la façon dont le suggèrent Guerrero 
(2005), ainsi que Irving et Meyer (1994, 1999), puisque les mesures directes sont 
supérieures aux mesures indirectes impliquant une opération soustractive dont la fiabilité 
est contestée. En plus de mesurer la rupture par l'entremise d'indicateurs, confonnément à· 
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Turnley et Feldman (2000), ainsi qu'à Sutton et Griffin (2004), nous avons eu recours à un 
indice global de respect du contrat· psychologique obtenu par la moyenne des vingt-huit 
indicateurs. 
Les vingt-huit indicateurs sont formulés sur une échelle de respect des engagements. 
Et donc, les participants doivent répondre à la question suivante pour chaque indicateur, sur 
une échelle de Likert en sept points allant de (1) pas du tout à (7) très fortement: Est-ce que 
votre ministère/agence a respecté cet « engagement» envers vous? 
Tableau VI: Échelle de rupture du contrat psychologique 
Un emploi à temps partiel. 
2 Une stabilité d'emploi. 
Le respect de ma situation personnelle. 
5 Une attitude souple envers la conciliation de ma vie professionnelle et de ma vie privée. 
6 La possibilité de profiter d'un horaire variable qui répond à mes besoins personnels. 
Des occasions d'avancement dans mon ministère/agence. 
Des occasions de perfectionnement professionnel dans mon ministère/agence. 
Des occasions de promotion dans mon ministère/agence. 
Des relations interpersonnelles positives entre les collègues de travail. 
Une bonne ambiance de travail. 
Une bonne collaboration employeur-employé. 
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13 Un emploi qui me procure beaucoup d'autonomie. 
14 Un travail qui comporte de grandes responsabilités. 
15 Des occasions d'utiliser mes compétences et mes capacités. 
'-.,',. 
16 Un programme intéressant de rémunération et d'avantages sociaux. 
17 Des avantages et des primes. 
18 Des hausses salariales fondées sur le rendement 
Un emploi comportant des responsabilités spécifiques et bien définies. 
21 Une formation uniquement en fonction du poste que j'occupe actuellement 
Un soutien pour m'aider à atteindre les plus hauts niveaux de rendement possibles. 
23 Des critères de rendement clairement établis. 
24 Un soutien pour m'aider à atteindre des objectifs de plus en plus exigeants. 
25 De l'aide pour développer des compétences recherchées sur le marché de l'emploi. 
26 Des occasions d'emploi dans l'administration publique fédérale du Canada 
27 Des affectations de travail qui renforcent ma valeur sur le marché de l'emploi. 
28 Des occasions d'emploi dans des organisations du secteur privé. 
3.2.3. Mesure des variables modératrices 
Dans les modèles de recherche que nous avons proposés, rappelons que nous avons 
retenu deux variables modératrices. n s'agit de la culture organisationnelle et de la 
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congruence personne-organisation. Les prochaines sections s'attardent à la mesure de ces 
variables. 
3.2.3.1. Échelles de la culture organisationnelle 
À travers les années, plusieurs mesures de la culture organisationnelle ont été 
développées. Certaines sur la base de valeurs, telle que celle de O'Reilly, Chatman, et 
Caldwell (1991), alors que d'autres se concentrent sur les pratiques de gestion des 
organisations, comme Hofstede, Neuijen, Ohayv, et Sanders (1990), Cooke et Rousseau 
(1988), et Van Den Berg et Wilderom (2004). Xenikou et Furnham (1996) ont testé 
empiriquement quatre mesures traditionnelles de la culture organisationnelle, basées sur des 
valeurs et des pratiques. Ces auteurs ont observé des corrélations entre les sous-échelles de . 
ces mesures. Dans les écrits antérieurs, il semble donc exister plusieurs échelles de culture 
organisationnelle. De plus, récemment, en réponse aux divers changements qui ont marqué 
le monde du travail, un nouveau type de culture organisationnelle est apparu, la culture 
apprenante. Dans la présente recherche, nous mesurons donc la culture organisationnelle 
par 53 indicateurs regroupés en onze dimensions. Pour ce faire, nous avons retenu les 
échelles de Zeffane (1994) pour les cultures bureaucratique et organique, ainsi que celle de· 
Watkins et Marsick (1996) pour la culture apprenante. Nous avons retenu 
l'opérationnalisation de Zeffane (1994), puisqu'il s'agit en fait de la seule échelle 
empirique mesurant réellement les cultures plus traditionnelles d'une organisation, et non 
des valeurs ou des pratiques de gestion. Pour ce qui est de la culture apprenante, les écrits 
antérieurs montrent que l'échelle de Watkins et Marsick (1996) est la seule qui existe. Elle 
a été validée et utilisée par Sta.Maria et Watkins (2003), Yan, Watkins, et Marsick (2004), 
et Ismail (2005). De plus, elle s'est avérée une mesure fiable du concept de culture 
apprenante (lsmail, 2005). Les 53 indicateurs ont été mesurés à l'aide d'une échelle de 
Likert en sept points allant de (1) tout à fait en désaccord à (7) tout a fait en accord, pour 
l'échelle de Zeffane (1994), ainsi que de (1) jamais à (7) toujours, pour l'échelle de 
Watkins et Marsick (1996). 
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Tableau VII: Échelles de culture organisationnelle 
"- .. ".: 
Dimension Flexibilité et a4IIpllllion 
Il est primordial que tous aient l'occasion de développer leurs talents et leurs habiletés. 
2 L'accent est mis sur l'adaptation efficace à un environnement en mutation constante. 
3 Les personnes concernées passent en revue les politiques organisationnelles avant leur mise en œuvre. 
Dimension Changement dam le groupe 
Les groupes de travail sont le plus souvent temporaires, et ils changent ftéqm:unment. 
Dimension Règ1e6 et régllÜlliOu 
5 
6 
Les emplois sont clairement définis; tous les intéressés savent exactement ce qui est attendu du titulaire 
d'un emploi particulier. 
Tous les employés connaissent leur superviseur immédiat; les liens hiérarchiques sont clairement définis. 
Les activités normalisées sont toujours l'objet de procédures clairement détaillées qui définissent la suite 
des mesures que tous doivent respecter. 
Les employés doivent respecter rigoureusement des règles et procédures claires. 
Dimension Hilrtlrdlie et spküllisation des r81e6 
9 La haute direction examine et approuve, selon le cas, toutes les décisions prises. 
10 Les emplois sont normalement ventilés en petites tâches hautement spécialisées. 
Dimension Apprmtissilge co1llÎllll 
Il Les gens discutent ouvertement des erreurs afin d'en tirer des leçons. 
12 Les gens recensent les compétences qu'exigeront les tâches futures. 
Les gens apprennent les uns des autres. 
Les gens ont accès à des fonds et à d'autres ressources à l'appui de leur apprentissage. 
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15 Les gens disposent du temps voulu pour poursuivre leur apprentissage. 
16 Les gens considèrent les problèmes dans le milieu de travail comme des occasions d'apprentissage. 
17 L'apprentissage est récompensé. 
DimeDsioD Conuruinication et diIIloglle 
18 Les gens échangent une rétroaction ouverte et franche. 
19 Les gens écoutent le point de vue des autres avant de parler. 
20 Les gens sont encouragés à demander le « pourquoi» des choses, peu importe leur niveau. 
21 Lorsque les gens offrent leur point de vue, ils invitent aussi les autres à dire ce qu'ils pensent. 
22 Les gens agissent avec respect envers les autres. 
23 Les gens consacrent du temps à gagner la confiance de leurs collègues. 
Dimension Collaboration et apprentissage d'élfllipe 
24 Les équipes/groupes sont hbres d'adapter leurs buts aux circonstances. 
25 Les équipes/groupes traitent leurs membres en égaux, peu importe lèur niveau, leur culture ou leurs 
autres distinctions. 
26 Les équipes/groupes se concentrent à la fois sur la tâche collective et la qualité de leurs résultats. 
27 Les équipes/groupes révisent leur pensée par suite de discussions ou pour tenir compte de 
renseignements recueillis. 
28 Les équipes/groupes sont récompensés de leurs réalisations collectives. 
29 Les équipes/groupes ont confiance que l'organisation donnera suite à leurs recommandations. 
Dimension Systèmes pOlir cerner l'apprentissage 
30 Fait appel à la communication bidirectionnelle régulièrement, par exemple systèmes de suggestions, 
tableaux d'affichage électroniques, réunions générales/ouvertes. 
31 Permet aux gens d'obtenir de l'information à n'importe quel moment, rapidement et aisément. 
32 Tient une base de données à jour des compétences des employés. 
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33 Établit des systèmes pour mesurer l'écart entre le rendement actuel et le rendement prévu. 
34 Offre à tous les employés les enseignements tirés de l'expérience. 
35 Mesure les résultats du temps et des ressources consacrés à la formation. 
Dimension Responsabiliser les individMs , 
36 Félicite les gens qui font preuve d'initiative. 
37 Permet aux gens de choisiI; parmi diverses affectations professionnelles. 
38 Invite les gens à contribuer à la vision de l'organisation. 
39 Permet aux gens d'exercer un contrôle sur les ressources dont ils ont besoin dans leur travail. 
40 Appuie les employés qui prennent des risques réfléchis. 
41 Concilie les visions des divers paliers et des divers groupes de travail. 
Dimension Connecter l'org",.isation 
42 Aide les employés à équilibrer le travail et la famille. 
43 Encourage les gens à avoir une pensée globale. 
44 Encourage tout le monde à tàire valoir le point de vue des clients dans le processus décisionnel. 
45 Tient compte de l'effet des décisions sur le moral des employés. 
46 Collabore avec la collectivité à satistàire aux besoins communs. 
47 Encourage les gens à trouver des réponses dans tous les secteurs de l'organisation lorsqu'ils ont un 
problème à résoudre. 
1 
Dimension Leadership stratégiqlle po"r l'apprentissage 
48 Les dirigeants appuient, en général, les demandes d'occasions d'apprentissage et de formation. 
49 Les dirigeants partagent avec les employés des renseignements à jour sur la concurrence, les tendances 
du secteur et les orientations de l'organisation. 
50 Les dirigeants habilitent les autres à collaborer à l'exécution de la vision de l'organisation. 
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51 Les dirigeants servent de mentors à leurs subordonnés et les encadrent 
52 Les dirigeants sont sans cesse à l'afffit d'occasions d'apprentissage. 
53 Les dirigeants veillent à ce que l'action de l'organisation soit conforme à ses valeurs. 
3.2.3.2. Échelle de la congruence personne-organisation 
Le concept de congruence personne-organisation présente quelques difficultés par 
rapport à sa mesure. n est question dans les écrits de valeurs, de buts, de traits de 
personnalité et d'attitudes (Kristof, 1996; Fineg~ 2000; Kristof-Brown, Zimme~ & 
Johnson, 2005). n existe différentes techniques pour mesurer le concept, soit une mesure 
directe ou perçue qui consiste à demander explicitement au répondant s'il perçOit une 
congruence, et une mesure indirecte qui implique une comparaison entre des ensembles 
séparés de caractéristiques individuelles et organisationnelles (Kristof, 1996; Kristof-
Brown, Zimmerm~· & Johnson, 2005). 
Dans la présente recherche, la congruence personne-organisation est mesurée à l'aide 
de trois indicateurs de Judge et Cable (1997), sur une échelle de Likert en sept points allant 
de (1) tout à fait en désaccord à (7) tout à fait en accord. n s'agit d'une mesure de 
perception de la congruence. Elle a été retenue puisque, tel que le mentionnent Lauver et 
Kristof-Brown (2001), et le montrent Judge et Cable (1997), ainsi que Verquer, Beehr, et 
Wagner (2003), la perception de la congruence offre une meilleure prédiction des résultats 
individuels qu'une mesure indirecte ou objective. 
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Tableau VIll: Échelle de la congruence personne-organisation 
1 MeS valeurs. mes buts et ma personnalité s'harmonisent avec mon ministère/agence et son personnel 
actuel 
Mes valeurs et ma personnalité m'empêchent de m'adapter dans mon [organisation] parce qu'elles sont 
2 différentes des valeurs et des personnalités des autres employés faisant partie de mon ministère/agence. 
R 
3 Les valeurs de mon ministère/agence correspondent aux miennes. 
3.2.4. Mesure des variables de contrôle 
Rappelons que dans les modèles de recherche proposés, nous avons retenu sept 
variables de contrôle, soit le sexe, l'âge, l'ancienneté dans l'organisation, le niveau de 
scolarité, l'appartenance syndicale, le caractère implicite du contrat psychologique, ainsi 
que le respect par l'employé de ses obligations. Dans cette section, nous exposons la façon 
dont nous avons mesuré chacune de ces variables. 
3.2.4.1. Mesure de la variable «sexe» 
Le sexe est mesuré par une question unique à deux choix de réponses, soit (l) 
féminin et (2) masculin. La question est la suivante : Quel est votre sexe? 
3.2.4.2. Mesure de la variable «âge)) 
L'âge est mesuré à partir de la question suivante: Quel âge avez-vous? Les 
participants y répondent en indiquant leur âge en nombre d'années. 
3.2.4.3. Mesure de la variable «ancienneté dans l'organisatioD» 
Deux mesures de l'ancienneté dans l'organisation ont été prises en considération, soit 
l'ancienneté dons le ministère/agence et l'ancienneté dons l'administration publique 
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fédérale. Les participants répondent en indiquant le nombre d'années et de mois aux deux 
questions suivantes: Depuis combien de temps travaillez-vous pour votre 
ministère/agence?; Depuis combien de temps travaillez-vous pour l'administration 
publique fédérale du Canada? 
3.2.4.4. Mesure de la variable (<Biveau de scolarité» 
Le niveau de scolarité est mesuré par une question unique demandant le diplôme 
obtenu le plus élevé. Les répondants doivent choisir parmi les sept niveaux suivants : (1) 
cours secondaire/DEP, (2) cours collégial (DEC) ou classique, (3) certificat de rr cycle, 
(4) baccalauréat, (5) diplôme de ze cycle, (6) maîtrise, (7) doctorat. Le niveau de scolarité 
est donc une variable catégorielle à sept niveaux. Or, dans les modèles de régressions 
multiples, les variables qui sont inclues comme prédicteurs doivent être continues, ou 
catégorielles présentant uniquement deux catégories (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). 
Nous avons donc transformé, suivant la recommandation de Cohen, Cohen, West, et Aiken 
(2003), le niveau de scolarité en six variables binaires en sélectionnant comme niveau de 
base le niveau (1) cours secondaire/DEP. 
3.2.4.5. Mesure de la variable <<respect par l'employé de ses obligations» 
Le respect par l'employé de ses obligations est mesuré à l'aide de deux items adaptés 
de Robinson, Kraa~ et Rousseau (1994) par Tekleab et Taylor (2003), sur une échelle de 
Likert en sept points allant de (1) tout à fait en désaccord à (7) tout à fait en accord. Les 
items sont formulés sur une échelle de respect par l'employé de ses obligations. 
Tableau IX: Échelle de respect par l'employé de ses obligations 
1 Je me suis acquitté de ma principale obligation envers mon ministère/agence. 
2 J'ai bien réussi à m'acquitter de mes obligations envers mon ministère/agence. 
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3.2.4.6. Mesure de la variable <<appartenance syndicale» 
L'appartenance syndicale est mesurée par une question unique à deux choix de 
réponse, soit (0) Non et (1) Oui. La question est la suivante: Êtes-vous syndiqué? 
3.2.4.7. Mesure de la variable «caractère implicite du contrat psychologique» 
Le caractère implicite du contrat psychologique est mesuré à l'aide de deux items de 
Robinson et Morrison (2000), sur une échelle de Likert en sept points allant de (l) tout à 
fait en désaccord à (7) tout à fait en accord. 
Tableau X: Échelle du caractère implicite du contrat psychologique 
1 Dans mon ministère/agence, nous ne parlons qu'en des termes généraux de nos obligations 
réciproques. 
2 Dans mon ministère/agence, nous avons parlé très explicitement de nos obligations réciproques. 
.B. 
3.3. Outil de recherche : le questionnaire 
Dans la présente recherche, la collecte de données a été effectuée à l'aide d'un 
questionnaire structuré, qui demeure la méthode de collecte de données la plus utilisée en 
recherche quantitative. Ce type d'outil de recherche, à l'aide de questions fermées, permet 
de rejoindre directement un grand nombre de personnes. Conséquemment, il permet de 
traiter de grands échantillons et ,ainsi d'observer des relations statistiques et des 
comparaisons chiffrées (Thiétart et coll., 1999). 
Le questionnaire a été élaboré en respectant les normes reconnues par une équipe de 
recherche dans le cadre d'une recherche subventionnée. Les échelles qui le constituent sont, 
pour la plupart, issues de la littérature sur le sujet et donc ont été utilisées et validées à 
plusieurs reprises. Ces dernières ont fait l'objet d'une traduction par des spécialistes en 
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deux étapes, soit de l'anglais au français dans un premier temps, et du français à l'anglais 
dans un deuxième temps. Suite à son élaboration et à sa traduction, le questionnaire a été 
soumis à un prétest auprès d'employés issus de la population visée. Ce prétest s'est déroulé 
sous forme de trois rencontres avec une dizaine d'employés qui ont complété et commenté 
le questionnaire. Ce dernier a été modifié en fonction des commentaires reçus, dans 
l'optique de rejoindre la population visée et d'éviter les ambiguïtés lors de son auto-
administration. 
Le questionnaire comporte six parties distinctes, soit les relations employeurs-
employés, l'organisation apprenante, la carrière et l' employabilité, le contexte 
organisationnel, les valeurs, sentiments, attitudes et comportements, ainsi que le profil du 
répondant. n s'étend sur seize pages et compte 245 questions. 
Les données ont été recueillies par l'intermédiaire de questionnaires auto-administrés 
en ligne via Internet. Les employés faisant partie de la population visée ont reçu un courrier 
électronique de la direction les incitant à participer à l'étude. Ceux qui étaient volontaires 
devaient se rendre sur le site Internet du groupe de recherche spécialement créé à cet effet 
et dont l'adresse se trouvait dans le courrier électronique reçu. Les participants répondaient 
directement au questionnaire et soumettaient ainsi instantanément leurs réponses aux 
chercheurs. Précisons que ce nouveau type de méthode de collecte de données est 
comparable à la méthode traditionnelle par la poste en termes de biais de réponses et de 
données (KickuJ & Lester, 2001). La collecte de données s'est déroulée en 2005. Le 
questionnaire était précédé d'une lettre explicative du projet de recherche qui assurait 
également aux participants la confidentialité. 
3.4. La population à l'étude 
La recherche a fait appel aux employés de l'administration fédérale de la région de 
Québec qui étaient au nombre d'environ 5343. Le Conseil fédéral du Québec a invité les 
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fonctionnaires à compléter en ligne via Internet le questionnaire, sans échantillonnage a 
priori. Parmi les questionnaires complétés et reçus, 791 ont été retenus. 
3.5. Modèle d'analyse 
Dans cette section, il sera question du modèle d'analyse élaboré pour le traitement 
des données de la présente recherche. Ce modèle, et les liens qu'il comporte, se basent sur 
les résultats suggérés par des recherches antérieures. Dans les rares cas où les écrits ne 
soutiennent pas les liens, nous avons fait appel à différents éléments. Ainsi, dans l'optique 
où le modèle sera soumis à des tests statistiques fournissant la possibilité de tester les 
postulats, les écrits normatifs et notre compréhension de la problématique servent de 
rationnel. 
Dans un premier temps, il est question de mesurer les effets directs de la variable 
indépendante, soit la rupture du contrat psychologique, sur les variables dépendantes, soit le 
cynisme cognitif, la voix et le silence. La recension des écrits a fait ressortir la nécessité de 
s'attarder à la relation entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme, la voix et le 
silence. Ce premier bloc d'analyses est représenté par la flèche pointillée à la figure 15. 
Dans un deuxième temps, nous nous attardons à mesurer les effets directs respectifs 
de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation sur les variables 
dépendantes (cynisme cognitif, voix et silence). Ce deuxième bloc d'analyses est représenté 
par les flèches à longs traits pointillés à la figure 15. 
Dans un troisième temps, des analyses de régressions hiérarchiques sont utilisées 
pour vérifier les effets de modération de la culture organisationnelle et de la congruence 
personne-organisation. Ces effets de modérations sont vérifiés séparément pour la culture 
organisationnelle et la congruence personne-organisation. Ce troisième bloc d'analyse est 
représenté par les flèches pleines à la figure 15. 
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dans l'organisation, Niveau 
de scolarité, Respect par 
l'employé de ses 
obligations, Appartenance 
syndicale, Caractère 
implicite du contrat 
psychologique. 
3.6. Techniques d'analyse 
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Cette section s'attarde à la présentation des différentes techniques statistiques 
retenues pour analyser les données. n sera question, dans un premier temps, des statistiques 
descriptives, de la vérification de la cohérence interne, de la validité de convergence et de 
la validité discriminante qui seront effectuées pour chacune des variables à l'étude, lorsque 
ces analyses s'appliquent. Suivront les techniques statistiques retenues pour tester les 
corrélations, ainsi que les relations postulées . 
. , 
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3.6.1. Statistiques descriptives 
L'analyse et l'interprétation des données débutent par ce qu'on appelle les 
statistiques descriptives qui ont pour objectif de résumer l'information d'un ensemble de 
données par des indices numériques et/ou graphiques. Ce type d'analyse a été effectué à 
l'aide du logiciel SPSS. Elle a permis d'établir un profil de l'échantillon en tennes de 
caractéristiques individuelles et organisationnelles. Précisons que la fréquence en 
pourcentage a été utilisée dans le cas de variables discontinues, telles que le sexe, le niveau 
de scolarité et l'appartenance syndicale, alors que ce sont l'étendue, la moyenne et l'écart-
type qui ont été utilisés pour les variables continues, comme l'âge, l'ancienneté dans 
l'organisation, le respect par l'employé de ses obligations, le caractère implicite du contrat 
psychologique, la rupture du contrat psychologique, le cynisme cognitif, la voix, le silen~, 
la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation. Le recours à la 
fréquence en pourcentage est approprié puisque le nombre de répondants (N= 791) est 
suffisamment élevé pour obtenir des pourcentages stables (Fox, 1999). 
L'examen de la cohérence interne a été effectué par deux indicateurs, soit le alpha de 
Cronbach (1951) et le Rhô de Joreskog (1971) (Cadieux, 2004). Le alpha de Cronbach 
(1951) représente la mesure traditionnelle de la cohérence interne d'une échelle. Cet 
indicateur se base sur les corrélations moyennes entre les items de l'échelle et le nombre 
d'items total qu'elle comprend, ce qui le rend sensible à la taille de l'échantillon. Son calcul 
a été effectué à l'aide du logiciel SPSS. Lorsqu'il est possible de le faire, nous avons 
également calculé le Rhô de Jôreskog (1971). Cet indicateur tient compte des contributions 
factorielles (loading), et par le fait même est moins sensible à la taille de l'échantillon. Son 
calcul se base sur des modèles structurels qui ont été réalisés avec le logiciel AMOS. À 
partir de ces modèles, le coefficient Rhô de Joreskog (1971) se calcule manuellement 
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où Âï est la contribution factorielle de la variable observée i (item) en lien avec la 
variable latente (dimension) et où K est le nombre d'items associés à la variable latente. 
Nous n'avons pas calculé le Rhô de Joreskog (1971) pour l'ensemble des échelles, puisqu'il 
requiert un minimum de trois items par échelle. Nous l'avons calculé pour les échelles de 
rupture du contrat psychologique, du cynisme cognitif, de la culture apprenante, et de la 
congruence personne-organisation. Précisons qu'en l'absence de règle précise pour 
interpréter le alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Joreskog (1971), tel que le suggèrent 
F omell et Larcker (1981), nous considérons la valeur de 0,70 comme seuil minimal. 
La validité de convergence mesure le niveau de convergence qui existe entre deux 
construits qui ciblent le même concept. Fomell et Larcker (1981), ainsi que RoUssel, 
Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) estiment que pour obtenir un bon niveau de validité 
de convergence, il est impératif que deux critères soient respectés. n faut dans un premier 
temps que le lien entre les variables observées (items) et leur construit latent (dimension) 
soit significatif. Cela se remarque par la vérification des statistiques des ratios critiques 
(C.R.) obtenues par la réalisation des modèles structurels avec le logiciel AMOS. Leurs 
valeurs doivent être, en valeurs absolues, supérieures ou égales aq seuil critique de 1,96, qui 
correspond à la valeur critique issue d'une loi normale d'un test bilatéral, dont le seuil de 
signification est de 5%. Le deuxième critère de validité de convergence est la vérification 
de la valeur du Rhô de convergence (variance-extracted measure) qui se calcule 
manuellement à l'aide la formule suivante : 
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Pvc coDlltrUit = 
i=1 i=1 
OÙ 121 est la contribution factorielle au carré. Elle représente le pourcentage de la 
variance de la variable observée i (item) expliquée par la variable latente (dimension). (1-
Ài2) est donc la variance inexpliquée. La valeur du Rhô de convergence doit être supérieure 
ou égale à 0,50 (Fomell & Larcker, 1981). Le calcul de ces indicateurs requiert, comme 
pour le Rhô de Joreskog (1971), un minimum de trois variables observables (items) par 
variable latente (dimension) (Cadieux, 2004). Nous les avons calculés pour les échelles de 
rupture du contrat psychologique, du cynisme cognitif, de la culture apprenante, et de la 
congruence personne-organisation. 
La validité discriminante est la mesure de la différence entre deux concepts. Elle a 
été vérifiée en montrant, tel que le stipulent Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi 
(2002), qu'un modèle où les corrélations sont laissées libres est meilleur que celui où les 
corrélations entre les variables latentes (dimension) sont fixées à 1. La méthode utilisée 
consiste à calculer la différence de Chi-carré observée entre les modèles contraints 
(corrélation entre deux variables latentes fixées à 1) et non contraints mettant en relation 
deux variables latentes à la fois et ce, à l'aide du logiciel AMOS. La différence de Chi-carré 
observée, qui suit une loi du Chi-carré avec un (1) degré de liberté, doit être supérieure à 
3,84. La validité discriminante exige elle-aussi un minimum de trois variables observables 
(items) par variable latente (dimension). Nous l'avons calculée pour les échelles de rupture 
du contrat psychologique, et de la culture apprenante. 
Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) précisent que la dernière étape de 
l'estimation du modèle de mesure est la vérification de son degré d'ajustement, soit la 
qualité de l'tYustement du modèle théorique aux données empiriques. Cette étape s'effectue 
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par l'entremise de trois types d'indices. Les indices absolus ont trait à l'adéquation générale 
du modèle théorique proposé aux données. Ils évaluent donc le modèle dans sa globalité. Le 
deuxième type d'indices sont les indices incrémentaux qui évaluent l'ajustement du modèle 
de mesure par rapport au modèle indépendant ou nul, soit le modèle qui suppose que toutes 
les corrélations entre les variables sont nulles. Finalement, les indices de parcimonie 
permettent de minimiser le nombre de paramètres à estimer en maximisant le degré 
d'ajustement, ce qui nous amène à étudier l'amélioration relative d'ajustement des 
paramètres estimés (Cadieux, 2004). Suivant la recommandation de Haïr, Anderso~ 
Tatham, et Black (1998), nous avons utilisé les statistiques suivantes: 
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où N est la taille d'échantillon, Fmill est la fonction de vraisemblance à son 
minimum, ddlm = p(p+ 1)/1-q avec p(p+ 1)/1 le nombre de paramètres maximal 
pouvant être estimés avec l'information dispomble'(p est le nombre de variables 
observables dans le modèle) et q le nombre de paramètres libres à estimer. ddlm 
représente le nombre de degrés de liberté du modèle à tester. 
Cette statistique, qui suit une loi du Chi-Deux avec ddlm degrés de bDerté, pennet 
d'effectuer le test d'hypothèse suivant: 
Ho: Le modèle reproduit bien les données. 
Hl: Le modèle ne s'ajuste pas bien aux données. 
Cependant, ce test d'hypothèse tend à rejeter souvent le modèle étudié si le nombre 
de paramètres à estimer est élevé ou si la taille de l'échantillon est importante 
GF] = 1-[Ir (t-I S -])/ Ir (t-I sr] et AGFl := 1-[~f )J<t - GFl) 
où };-I est la matrice de variances-covariances estimée et inversée, S est la matrice 
de variances-covariances des données,] est la matrice identifiée et la fonction 1r0 
calcule la trace de la matrice résultante, soit la somme de la diagonale. 
Ces statistiques «Goodness-of-fits» s'interprètent comme les r2 et r2 adj issues 
d'une régression. Elles mesurent le pourcentage de variances-covariances 
expliquées par le modèle (GFI) ajusté au nombre de variables par rapport au 
nombre de degré de bDerté (AGFn. Elles ne sont pas sensibles à la taille de 
mais à la du modèle. 
RMR= 2t.t.~ii-Ûii~ ~+1)] 
où sI} sont les covariances issues des données brutes et aij sont les covariances 
reproduites par le modèle étudié qui contient des contraintes. Cette statistique 
représente une appréciation moyenne de la différence entre la matrice de variances-
covariances des données et celle estimée sous l'hypothèse que le modèle postulé 
est correcte. désire cette de différence la 
\, " 
T,./ddl,. 
normé Cette statistique permet de déceler la parcimonie absolue du modèle. 
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Nous devons toutefois préciser que la vérification de l'ajustement du modèle de 
mesure, quoiqu'une étape importante à effectuer, reste relative. Tel que Roussel, Durrie~ 
Campoy, et El Akremi (2002) le précisent, nous devons accorder la priorité au sens du 
modèle de mesure plutôt qu'à son degré' d'ajustement. Un modèle de mesure qui a des 
assises théoriques devrait toujours être préféré à un modèle de mesure qui présente un très 
bon ajustement, mais qui comporte peu de·bases théoriques. 
3.6.2. Tableau des corrélations 
Nous avons produit, à l'aide du logiciel SP~S, le tableau des corrélations dans 
l'optique de nous assurer que plusieurs variables ne sont pas en situation de 
multicolinéarité, ce qui pourrait affecter les analyses subséquenteS. Le tableau a été produit 
avec les variables de contrôle, soit le sexe, l'âge, l'ancienneté dans l'organisation, le niveau 
de scolarité, le respect par l'employé de ses obligations, l'appartenance syndicale et le 
caractère implicite du contrat psychologique, ainsi qu'avec les dimensions des différentes 
échelles de mesure construites à partir de la moyenne des items qui les constituent, 
notamment pour les variables de rupture du contrat psychologique, de rupture des 
conditions d'emploi, de cynisme cognitif, des trois types de voix, des trois types de silence, 
de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation. 
3.6.3. Vérification des relations postulées 
Les hypothèses de recherche postulent des effets directs, ainsi que des effets 
indirects. Nous avons testé les effets directs par des analyses de régressions hiérarchiques 
effectuées dans SPSS. Ce type d'analyse nous a permis de connaître la contribution ajoutée 
de plusieurs variables, notamment les différentes conditions d'emploi constitutives du 
contrat psychologique et les différentes dimensions de la culture organisationnelle, sur les 
variables dépendantes. Pour ce faire, nous avons utilisé la moyenne des items de chaque 
condition d'emploi constitutive du contrat psychologique, la moyenne globale de 
l'ensemble de ces conditions, la moyenne du cynisme cognitif, de chaque type de voix, de 
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chaque type de silence, de chaque dimension de la culture organisationnelle, de la 
_ congruence personne-organisation, du caractère implicite du contrat psychologique, ainsi 
que du respect par l'employé de ses obligations. Précisons que nous avons entré les 
variables explicatives dans SPSS à l'aide de la méthode d'entrée forcée (Enter) par laquelle 
toutes les variables sont entrées simultanément. 
Nous avons testé les effets indirects par des analyses de régressions hiérarchiques 
effectuées à l'aide du logiciel SPSS. Ces analyses nous permettent d'entrer les variables 
selon un ordre prédéterminé, soit d'abord les variables de contrôle, suivi des effets directs, 
et enfin, les effets indirects. Faire ce type d'analyses pour tester des effets de modération 
reste la méthode classique qui suit la logique de Baron et Kenny (1986), ainsi que de 
Frazier, Tix, et Baron (2004). Cette méthode est encore aujourd'hui adoptée dans la vaste 
majorité des publications. À titre indicatif, nous avons recensé les articles portant sur des 
effets de modération pour les années 2005 et 2006 dans trois revues, soit le Journal of 
Orgànizational Behavior, Personnel Psychology, et le Journal of Applied Psychology. Sur 
les 32 articles retenus, 31 testaient des effets de modération par des analyses de régressions 
hiérarchiques (Rogelberg, Bumfield, Leach, & Warr, 2006; Keller, 2006; Diefendorff, 
Richard, & Gosserand, 2006; Bachrach, Powell, Richey, & Bendoly, 2006; Begley, Lee, & 
Hui, 2006; Siegel, Post, Brockner, Fishman, & Garden, 2005; Guerrero, 2005; Marks, 
DeChurc~ Mathieu, Panzer, & Alonso, 2005; Vasipoulos, Cucina, & McElreath, 2005; 
Dunford, Boudreau, & Boswell, 2005; De Hoogh, Den Hartog, & Koopman, 2005; Brown,. 
Challagalla, & Westbrook, 2005; Barrick, Parks, & Mount, 2005; Allen, Moffitt, & Weeks, 
2005, etc.). Attardons-nous en détails au traitement de chaque hypothèse. 
3.6.3.1. Vérification de l'influence de la rupture du contrat psychologique sur le 
cynisme cognitif, la voix et le silence 
Pour vérifier les hypothèses HIa, Hlb, HIc, Hld et HIe qui postulent des relations 
entre le non respect du contrat psychologique et le cynisme cognitif (HIa), les trois types 
de voix (RIb et HIc) et les trois types de silence (Hld et HIe), nous avons effectué deux 
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types de régressions hiérarchiques. Nous avons d'abord effectué des régressions 
hiérarchiques pour tester la relation entre la rupture globale du contrat psychologique et 
chaque variable dépendante. Pour ce faire, nous avons introduit dans une première étape les 
variables de contrôle, soit l'âge, le sexe, l'ancienneté dans l'organisation, le niveau de 
scolarité, l'appartenance syndicale, le caractère implicite du contrat psychologique et le 
respect par l'employé' de ses obligations. L'indice global de respect du contrat 
psychologique a ensuite été introduit dans une deuxième étape. Dans un deuxième temps, 
nous avons fait des régressions hiérarchiques pour tester la relation entre le non respect de 
conditions d'emploi et chaque variable dépendante. Nous avons alors introduit dans une 
première étape les variables de contrôle. Les neuf dimensions des conditions d'emploi ont 
ensuite été introduites dans une deuxième étape. 
3.6.3.2. V éri.fieatiOD de l'inOueDee de la culture orgaDisatioDDeUe et de la cODgrueDce 
persoDDe-orgalÎisatioD sur le eyDisme eognitif, la voix et le sUeDee 
Les hypothèses ma, H2b, me, H2d et me postulent, rappelons-le, des relations 
entre la culture organisationnelle et le cynisme cognitif (H2a), les trois types de voix (B2b 
et me) et les trois types de silence(H2d et me). Pour vérifier ces hypothèses, nous avons 
d'abord introduit dans les régressions hiérarchiques les variables de contrôle. Par la suite, 
les onze dimensions de la culture organisationnelle ont été introduites. 
Finalement, pour tester les hypothèses H3a, H3b, H3c, H3d et H3e qui postulent des 
relations entre la congruence personne-organisation et le cynisme cognitif (H3a), les trois 
types de voix (H3b et H3c) et les trois types de silence (H3d et H3e), nous avons introduit 
dans une première étape des régressions hiérarchiques les variables de contrôle. Dans une 
deuxième étape, nous avons procédé à l'introduction de la congruence personne-
organisation. 
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3.6.3.3. Vérification de l'influence intervenante de la culture organisationneUe et de la 
congruence personne-organisation 
L'hypothèse H4, rappelons-le, postule l'effet de modération de la culture 
organisationnelle dans la relation entre le non respect du contrat psychologique et le 
cynisme cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence. Cette hypothèse a été 
vérifiée de la façon suivante. Nous avons effectué des régressions hiérarchiques pour tester 
l'effet de modération des onze dimensions de la culture organisationnelle sur le respect 
global du contrat psychologique. Pour ce faire, dans une première étape nous avons 
introduit les variables de contrôle. Dans une deuxième étape, nous avons introduit l'indice 
global de respect du contrat psychologique et les onze dimensions de la culture 
organisationnelle. Les interactions entre l'indice global de respect du contrat psychologique 
et chacune des dimensions de la culture organisationnelle ont été introduites dans une 
troisième étape, ce qui permet de tester l'effet de modération. Précisons que les variables 
ont été centrées par rapport à la moyenne avant d'être multipliées, conformément à ce que 
suggèrent Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003). 
Compte tenu du nombre élevé de dimensions des conditions d'emploi (neuf) et de 
dimensions de la culture organisationnelle (onze), le nombre d'interactions produites nous a 
amenés à vérifier l'effet de modération de la culture organisationnelle uniquement avec 
l'indice global de respect du contrat psychologique. Nous avons décidé, en lien avec la 
question de recherche, de pousser plus loin les analyses en tentant de montrer les 
différences pouvant ressortir entre les différents contextes organisationnels relativement 
aux conditions d'emploi perçues comme n'ayant pas été respectées par l'employeur. Pour 
ce faire, nous avons procédé à une deuxième série de régressions hiérarchiques pour 
laquelle nous avons préalablement transformé les onze dimensions de la culture 
organisationnelle en variables binaires. P.ar la suite, nous avons effectué des régressions 
hiérarchiques en sélectionnant chaque type de culture organisationnelle. Pour faire ces 
régressions, nous avons introduit dans un premier temps les variables de contrôle. Les 
conditions d'emploi ont par la suite été introduites dans une deuxième étape. 
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En ce qui a trait à l'hypothèse H5, rappelons qu'elle postule l'effet de modération de 
la congruence personne-organisation dans la relation entre le non respect du contrat 
psychologique et chacune des variables dépendantes. Pour tester cette hypothèse, nous 
avons effectué deux séries de régressions hiérarchiques en trois étapes. Nous avons d'abord 
effectué une série de régressions hiérarchiques pour tester l'effet de modération de la 
congruence personne-organisation sur le respect global du contrat psychologique. Dans une 
première étape, nous avons introduit les variables de contrôle. Par la suite, nous avons 
introduit l'indice global de respect du contrat psychologique et l'indice de congruence 
personne-organisation. L'interaction entre ces deux indices a été introduite dans une 
troisième étape. 
Toujours dans l'optique de tester l'effet de modération, nous avons également 
effectué une deuxième série de régressions hiérarchiques en trois étapes en utilisant les neuf 
dimensions des conditions d'emploi. Comme pour la vérification de l'hypothèse H5, 
précisons que les variables ont été centrées par rapport à la moyenne avant d'être 
multipliées. 
3.7. Considérations éthiques· 
La présente recherche, approuvée par le comité d'éthique, visait la transparence. Les 
répondants, lorsqu'ils acceptaient d'y participer, avaient accès à une lettre explicative les 
informant des objectifs de la recherche, ainsi que du moment de divulgation des résultats. 
Tel qu'il était également précisé dans cette lettre, cette recherche assurait à la fois 
l'anonymat et la confidentialité des informations recueillies. La participation était 
volontaire, et le fait de compléter le questionnaire constituait un consentement implicite des 
répondants. 
Chapitre 4 : Résultats 
Dans ce chapitre nous nous attardons à la présentation des résultats qui sont issus des 
analyses statistiques effectuées sur les données recueillies par le questionnaire auto-
administré. Nous débutons par les résultats des statistiques descriptives de chacune des 
variables considérées et des différents construits retenus. Ces résultats nous donnent un 
portrait de l'échantillon en termes de caractéristiques individuelles et organisationnelles. 
Nous exposons par la suite les résultats des analyses de régression ayant trait aux effets 
directs et aux effets indirects qui permettent de mesurer la nature et la direction des 
relations entre les différentes variables des modèles de recherche proposés. Ces analyses 
nous amènent à valider nos hypothèses et à répondre à notre question de recherche. 
Avant d'effectuer la présentation de ces résultats, nous croyons important de faire 
une précision relative au taux de réponse et à la représentativité des répondants. Compte 
tenu de notre engagement à respecter la confidentialité et l'anonymat des répondants, nous 
ne pouvons faire mention avec précision des ministères et des agences auxquels 
appartiennent les individus qui ont participé à l'étude. Par ailleurs, le Conseil fédéral du 
Québec a voulu garder la mainmise sur la distribution du questionnaire. Il s'était engagé à 
le diffuser aux fonctionnaires de l'administration publique fédérale de la région de Québec 
ayant accès à Internet. L'échantillon est donc circonscrit aux employés issus de 
l'administration publique fédérale de la région de Québec, ce qui représente environ 5343 
employés. Nous considérons le nombre de répondants de 791 comme étant acceptable 
compte tenu que la cueillette de données s'est effectuée sur une base volontaire, et que ce 
nombre est suffisamment élevé pour permettre des analyses statistiques valides. 
4.1. Statistiques descriptives 
Dans cette section, nous présentons les statistiques descriptives des données 
recueillies pour chacune des variables des modèles de recherche proposés. Rappelons que 
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nous avons eu recours à la fréquence en pourcentage pour les variables discontinues, et 
l'étendue, à la moyenne, ainsi qu'à l'écart-type pour les variables continues. Comme les 
variables retenues ont été mesurées par l'entremise d'échelles issues des écrits antérieurs, 
nous devons nous attarder à l'examen de la qualité de ces échelles. Pour ce faire, nous 
avons analysé la cohérence interne, la validité de convergence, la validité discriminante, 
ainsi que la vérification de l'ajustement des modèles de mesure, lorsque ces analyses 
s'appliquent. 
4.1.1. Statistiques descriptives des variables de contrôle 
Nous rappelons que sept variables de contrôle ont été retenues dans les modèles de 
recherche: le sexe, l'âge, le niveau de scolarité, l'ancienneté dans l'organisation, 
l'appartenance syndicale, le respect par l'employé de ses obligations, et le caractère 
implicite du contrat psychologique. 
La distribution des répondants selon le sexe (tableau XII) révèle que le groupe est 
composé de 409 (51,7%) feIDllles et de 377 (47,7%) hommes. Les femmes sont donc 
légèrement plus présentes que les hommes dans l'échantillon. Ce résultat rejoint une étude 
récente de Statistique Canada (2007) qui révèle que la proportion de femmes oeuvrant au 
sein de l'administration publique fédérale augmente continuellement depuis 1995 et que ces 
dernières sont plus nombreuses que les hommes depuis 1999. Par contre, les hommes 
représentent toujours la majorité de la main-d'œuvre canadienne. Précisons que seulement 
5 (0,6%) personnes ont omis de répondre à cette question. 
Tableau X1I : Distribution des répondants selon le sexe 
Sexe Nombre PouJ"Ceotaee 
Femmes 409 51,7 
Hommes 377 47,7 
Pas de réponse 5 0,6 
Total 791 100 
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L'âge des répondants se situe entre 20 et 62 ans. Pour présenter le profil des 
répondants en terme d'âge, les données ont été regroupées en cinq catégories. Cette 
variable reste toutefois une variable continue et sera traitée comme tel dans les analyses 
subséquentes. Les résultats (tableau XIII) révèlent que 77 (9,7%) répondants sont âgés entre 
20 et 29 ans, 148 (18,7%) entre 30 et 39 ans, 287 (36,3%) entre 40 et 49 ans, 258 (32,6%) 
entre 50 et 59 ans, et 14 (1,8%) de 60 ans et plus. La majorité des répondants sont donc 
âgés de 40 ans et plus, avec une moyenne de 43,26 ans et un écart-type de 9,071. Ces 
résultats rejoignent ceux obtenus par Statistique Canada (2007) qui révèlent que l'âge 
moyen des employés de l'administration publique fédérale a augmenté entre 1999 et 2006, 
passant de 43,8 ans pour les hommes à 44,9 ans, et de 41,5 ans pour les femmes à 43,2 ans. 
Mentionnons que le personnel de l'administration publique fédérale est plus âgé que la 
main-d'œuvre canadienne en général. Seulement 7 (0,9%) répondants n'ont pas mentionné 
leur âge. 
Tableau XIII : Distribution des répondants selon l'âge 
Caté20ries Nombre PourcentaEe 
20 à29 ans 77 9,7 
30 à39 ans 148 18,7 
40 à49ans 287 36,3 
50 à59 ans 258 32,6 
60 ans et+ 14 1,8 
Pas de réponse 7 0,9 
Total 791 100 
Le tableau XIV présente la distribution des répondants selon le diplôme obtenu le 
plus élevé. Nous constatons que 196 (24,8%) répondants détiennent un diplôme de niveau 
secondaire, 177 (22,4%) un diplôme de niveau collégial, 80 (10,1%) un certificat de 1er 
cycle universitaire, 183 (23,1%) un baccalauréat, 40 (5,1%) un diplôme de 2c cycle 
universitaire, 99 (12,5%) une maîtrise~ et Il (1,4%) un doctorat. Les répondants sont donc 
assez scolarisés, puisque 42,1% d'entre eux détiennent au moins un baccalauréat. 
Seulement 5 (0,6%) individus n'ont pas fourni d'indication sur leur niveau de scolarité. 
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Rappelons que pour les analyses subséquentes, nous avons transformé cette variable en six 
variables binaires avec comme niveau de base Cours secondairelDEP. 
Tableau XIV : Distribution des répondants selon le niveau de scolarité 
Niveau de scolarité Nombre Pourcentage 
Cours secondairelDEP 196 24,8 
Cours collégial (DEC) ou classique 177 22,4 
Certificat de 1 er cycle 80 10,1 
Baccalauréat 183 23,1 
Diplôme de 2e cycle 40 5,1 
Mruùise 99 12,5 
Doctorat Il 1,4 
Pas de réponse 5 0,6 
Total 791 100,0 
Le profil des répondants selon l'ancienneté dans l'organisation est rapporté au 
tableau XV. Les résultats obtenus révèlent qu'en moyenne les répondants travaillent pour 
leur ministère/agence depuis 173,25 mois (14,44 ans). Les résultats pour l'ancienneté dans 
l'administration publique fédérale vont dans le même sens avec une moyenne de 199,98 
mois (16,66 ans). Ces résultats sont cohérents avec l'âge moyen des répondants qui se situe 
à 43,26 ans. Les écarts-types varient entre 122,601 et 125,193. 
Tableau XV: Profil des répondants selon l'ancienneté dans l'organisation (en mois) 
Ancienneté 
Ancienneté dans le ministère/agence 






La distribution des répondants en fonction de l'appartenance syndicale (tableau XVI) 
révèle que la majorité des répondants sont syndiqués, soit 569 (71,9%), contre 217 (27,4%) 
qui ne le sont pas. Notons que 5 (0,6%) personnes n'ont pas donné d'indication à cet effet. 
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Tableau XVI : Distribution des répondants selon l'appartenance syndicale 
Appartenance syndicale Nombre Pourcentage 
Non 217 27,4 
Oui 569 71,9 
Pas de réponse 5 0,6 
Total 791 100,0 
Le respect par l'employé de ses obligations a été mesuré à l'aide d'une échelle à deux 
items adaptée de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994) par Tekleab et Taylor (2003). Les 
résultats obtenus sont présentés au tableau XVII. L'indice global de respect par l'employé 
de ses obligations est plutôt élevé avec une moyenne de 6,12 sur une possibilité de 7,00 sur 
l'échelle de Likert. Ce résultat indique qu'en moyenne les répondants perçoivent avoir 
respecté leurs obligations. Les deux items présentent des résultats semblables avec une 
moyenne de 6,12 et un écart-type de 1,097 pour l'item Je me suis acquitté de ma principale 
obligation envers mon ministère/agence, et une moyenne de 6,12 avec un écart-type de 
0,931 pour l'item J'ai bien réussi à m'acquitter de mes obligations envers mon 
ministère/agence. L'indice global présente un alpha de Cronbach (1951) de 0,719 qui se 
situe légèrement au-dessus du seuil minimal de 0,70, indiquant une bonne cohérence 
interne. 
Tableau XVIT: Indice du respect par l'employé de ses obligations 
Indiclllell' Moyenne EClltt-type Alpha 
Moyenne globale de l'indice 6,12 0,719 
Je me suis acquitté de ma principale obligation envers mon 
6,12 1,097 
ministère/agence. 
J'ai bien réussi à m'acquitter de mes obligations envers 
6,12 0,931 
mon ministère/agence. 
Le tableau XVIII présente les résultats associés au caractère implicite du contrat 
psychologique qui a été mesuré à l'aide d'une échelle à deux items de Robinson et 
Morrison (2000). L'item Dans mon ministère/agence, nous avons parlé très explicitement 
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de nos obligations réciproques (R) a été inversé pour tenir compte de la formulation de la 
question qui n'allait pas dans le même sens que l'autre item La moyenne de l'indice global 
de l'échelle a une valeur de 4,22, rejoignant les moyennes respectives des deux items qui 
présentent des valeurs de 4,46 et 3,99. Cela signifie que de façon générale les termes du 
contrat psychologique sont implicites. Les écarts-types sont de 1,399 et 1,555. La fiabilité 
de l'échelle est considérée comme mauvaise avec un alpha de Cronbach (1951) de OJ41 se 
situant en-des~us du seuil minimal de 0,70. 
Tableau xvrn : Indice du caractère implicite du contrat psychologique 
InlÜctllell, Moymlle ECIII1- Np". 
Moyenne globale de )'iDdiee 
Dans mon ministère/agence, nous ne parlons qu'en des tennes généraux de 
nos obligations réciproques. 
Dans mon ministère/agence, nous avons parlé très explicitement de nos 





4.1.2. Statistiques descriptives de la variable indépendante: Les 
conditions de respect du contrat psychologique et l'indice de respect 
global 
Rappelons que la rupture du contrat psychologique a été mesurée par une mesure 
directe de respect des engagements par l'entremise de vingt-huit indicateurs issus de 
Rousseau (2000), et de De Vos, Buyens, et Schalk (2003). Nous avons regroupé vingt-six 
indicateurs sm les vingt-huit en neuf dimensions suivant les regroupements effectués et 
validés par les auteurs antérieurs. Ces dimensions sont la stabilité, l'équilibre travail-
famifle, le développement interne, l'atmosphère sociale, le contenu d'emploi, les 
récompenses financières, l'étroitesse, la performance dynamique, et le développement 
externe. Nous avons éliminé deux items préalablement aux analyses, Rousseau (2000) elle-
même suggérant leur révision. n s'agit des items Un emploi à temps partiel, et Un emploi à 
133 
court terme. Ces items ont été mesurés, car le questionnaire a été conçu par une équipe de 
recherche pour différents milieux de travail. 
Nous avons d'abord procédé à la vérification de la cohérence interne, de la validité 
de convergence et de la validité discriminante de huit des neuf dimensions des conditions 
d'emploi. La dimension Stabilité n'a pas été soumise aux mêmes analyses que les autres 
dimensions. En ne conservant qu'un seul item à cette dimension, nous ne pouvons procéder 
à la vérification de la qualité de cette échelle, ces analyses exigeant un minimum de trois 
items. Par conséquent, pour l'indice Stabilité, nous rapportons la moyenne, l'étendue et 
l'écart-type. Par la suite, nous avons procédé à la vérification de la cohérence interne et de 
la validité de convergence de l'indice global de respect du contrat psychologique. Nous 
tenninons par la vérification de l'ajustement des modèles de mesure de respect des 
conditions d'emploi et de l'indice global de respect du contrat psychologique, tel que nous 
l'avons spécifié au chapitre précédent. 
4.1.2.1. Indice «Stabilité» 
Le tableau XIX présente les résultats des analyses descriptives de l'indice Stabilité. 
Rappelons qu'en raison du fait que cet indice ne compte qu'un seul item, nous ne pouvons 
effectuer la vérification de sa cohérence interne, ni de sa validité. Cet indice a une moyenne 
élevée avec une valeur de 5,26 sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert. Son écart-
type se situe à 1,613. 
Tableau XIX: Indice Stabilité 
Indicateu, Moyenne 
Une stabilité d'emploi. 5,26 1,613 
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4.1.2.2. Indice «Équilibre travail-famille» 
Le tableau XX présente les résultats associés à l'indice Équilibre travail-famille. 
L'indice global a une moyenne élevée avec une valeur de 4,61. Les moyennes des items 
constituant cet indice se situent entre 4,62 pour l'item, La possibilité de profiter d'un 
horaire variable qui répond à mes besoins personnels, et 4,60 pour les deux autres items, 
soit Le respect de ma vie personnelle et Une attitude souple envers la conciliation de ma 
vie professionnelle et de ma vie privée. Les écarts-types sont de l'ordre de 1,535 à 1,803. 
L'indice global présente une bonne cohérence interne, puisque les deux indicateurs retenus 
pour la vérifier ont des valeurs au-dessus du seuil minimal de 0,70, avec un alpha de 
Cronbach (1951) de 0,804 et un Rhô de Joreskog (1971) de 0,785. Le alpha de Cronbach 
(1951) obtenu est supérieur à celui de 0,66 obtenu par De Vos, Buyens, et Schalk (2003). 
Tableau XX: Indice Équilibre travail-famille 
Indicateur Moyenne 
Indice global 4,61 
Le respect de ma situation personnelle. 
Une attitude souple envers la conciliation de ma 
vie professionnelle et de ma vie privée. 
La possibilité de profiter d'un horaire variable qui 
















Tel que l'indique le tableau XXI, l'indice Équilibre travail-famille présente 
également une bonne validité de convergence. Les mtios critiques se situent au-dessus du 
seuil critique de 1,96, et le Rhô de convergence a une valeur de 0,555, soit légèrement 
supéri~ure au seuil de 0,50. Cela signifie que 55,5% de la variance des trois items spécifiés 
est expliquée par l'indice global. 
Tableau XXI: Validité de convergence de l'indice Équilibre travail-famille 
Indicaieur 
Indice global 
Le respect de ma situation personnelle. 
Une attitude souple envers la conciliation de ma vie professionnelle et de 
ma vie privée. 











Le tableau XXII présente les résultats de validité discriminante de l'indice Équilibre 
travail-famille avec les autres indices des conditions d'emploi. L'examen de la différence 
des Chi-carré obtenus révèle une bonne validité discriminante, puisque les valeurs qui se 
situent entre 50,959 et 415,269 sont nettement supérieures au seuil minimal de 3,84. 
Tableau XXII: Validité discriminante de l'indice Équilibre travail-famille 
Différence de CIIi-ctUTé 
Equilibre travail-fàmille - Développement interne 415,269 
Equilibre travail-famille - Atmosphère sociale 326,525 
Equilibre travail-fàmille - Contenu d'emploi 185,891 
Equilibre travail-famille - Récompenses financières 151,228 
Équihore travail-fàmille - Etroitesse 50,959 
Equilibre travail-famille - Performance dynamique 362,033 
Equilibre travail-fàmille - Développement externe 330,034 
4.1.2.3. Indice (<Développement interne» 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne pour l'indice 
Développement interne sont présentés au tableau XXIII. L'indice global a une moyenne 
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faible avec une valeur de 3,83. L'item Des occasions de perfectionnement professionnel 
dans mon ministère/agence a la moyenne la plus élevée avec 4,17, comparativement à 
l'item Des occasions de promotion dans mon ministère/agence qui a la moyenne la plus 
faible avec une valeur de 3,63. Les écarts-types varient entre 1,654 et 1,733. Les deux 
indicateurs retenus de cohérence interne se situent au-dessus du seuil minimal de 0,70. Us 
révèlent donc une bonne cohérence interne de l'indice global avec des valeurs de 0,829 
pour le alpha de Cronbach (1951) et de 0,811 pour le Rhô de Jôreskog (1971). Pour le 
même indice, Rousseau (2000) a obtenu un alpha de Cronbach (1951) supérieur à 0,70. 
Notre résultat se compare également à celui de De Vos, Buyens, et Schalk (2003) qui ont 
obtenu un alpha de Cronbach (1951) de 0,84. 
Tableau XXIII: Indice Développement interne 
lndicateur Moyenne 
Indice global 3,83 
Des occasions d'avancement dans mon 
ministère/agence. 
Des occasions de perfectionnement professionnel 
dans mon ministère/agence. 

















Tel que l'indique le tableau XXIV, l'indice Développement interne a une bonne 
validité de convergence. Les valeurs de ratios. critiques sont supérieures à 1,96 avec 20,508 
et 23,085. La valeur du Rhô de convergence est de 0,59, soit supérieure à 0,50. Cela 
signifie que 59,0% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par l'indice global. 
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Tableau XXIV: Cohérence interne de l'indice Développement interne 
Indicateur Da de CR. 
convergence 
Indice global 0,59 
Des occasions d'avancement dans mon ministère/agence. N/A* 
Des occasions de perfectionnement professionnel dans mon 20,508 
ministère/agence. 
Des occasions de promotion dans mon ministère/agence. 23,085 
*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
Les résultats de validité discriminante de l'indice Développement interne se trouvent 
au tableau xxv. Les différences de Chi-carré observées révèlent une bonne validité 
discriminante, puisque les valeurs obtenues se situent entre 20,009 et 353,225, soit au-
dessus de 3,84. 
Tableau xxv: Validité discriminante de l'indice Développement interne 
Diffhence de Chi-c1llTé 
Développement interne - Atmosphère sociale 353,225 
Développement interne - Contenu d'emploi 151,243 
Développement interne - Récompenses financières 101,745 
Développement interne - Etroitesse 20,009 
Développement interne - Performance dynamique 146,934 
Développement interne - Développement externe 62,272 
4.1.2.4. Indice «Atmosphère sociale» 
Le tableau XXVI présente les résultats des analyses descriptives et de cohérence 
interne de l'indice Atmosphère sociale. La moyenne de l'indice global se situe à un niveau 
élevé avec une valeur de 4,36. La moyenne la plus élevée est de 4,49 pour l'item Une 
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bonne collaboration employeur-employé, alors que la moyenne la plus faible est celle de 
l'item Des relations interpersonnelles positives entre les collègues de travail avec une 
valeur de 4,27. Les écarts-types varient entre 1,513 et 1,610. L'examen du alpha de 
Cronbach (1951) et du Rhô de Joreskog (1971) nous permet de dire que l'indice 
Atmosphère sociale a une bonne cohérence interne. Leurs valeurs sont respectivement de 
0,893 et de 0,873. La valeur du alpha de Cronbach (1951) obtenue est comparable à la 
valeur de 0,87 obtenue par De Vos, Buyens, et Schalk (2003), et conséquente avec 
Rousseau (2000) qui a observé une valeur supérieure au seuil de 0,70. 
Tableau XXVI: Indice Atmosphère sociale 
Indicate"T Moyenne 
Indice global 4,36 
Une bonne ambiance de travail. 
Des relations interpersonnelles positives entre les 
collègues de travail. 
















Tel que l'indique le tableau XXVII, l'indice Atmosphère sociale a une bonne validité 
de convergence. En effet, la valeur 4es ratios critiques obtenus est plus élevée que le seuil 
critique de 1,96. Également, avec une valeur de 0,696, le Rhô de convergence se situe 
nettement au-dessus de 0,50. Cela signifie que 69,6% de la variance des trois items 
spécifiés est expliquée par l'indice global. 
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Tableau XXVll: Validité de convergence de l'indice Atmosphère sociale 
Indicateur Rhô de c.R. 
'Convergence 
Indice global 0,696 
Une bonne ambiance de travail. NIA * 
Des relations interpersonnelles positives entre les collègues de travail. 27,448 
Une bonne collaboration employeur-employé. 27,549 
*NI A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
Tel que le révèle le tableau XXVIII, l'indice Atmosphère sociale a une bonne validité 
discriminante. Les différences de Chi-carré obtenues se situent entre 46,544 et 348,822, soit 
nettement au-dessus de 3,84. 
Tableau xxvm: Validité discriminante de l'indice Atmosphère sociale 
Atmosphère sociale - Contenu d'emploi 183,522 
Atmosphère sociale - Récompenses financières 151,684 
Atmosphère sociale - Etroitesse 46,544 
Atmosphère sociale - Performance dynamique 270,033 
Atmosphère sociale - Développement externe 348,822 
4.1.2.5. Indice «Contenu d'emploi» 
Les résultats des statistiques descriptives et de cohérence interne de l'indice Contenu 
d'emploi sont présentés au tableau XXIX. La moyenne de l'indice global, tout comme 
celles des items qui le constituent, se situe à un niveau élevé avec une valeur de 4,74. 
L'item Un emploi qui me procure beaucoup d'autonomie a la moyenne la plus élevée avec 
4,78. La moyenne la plus faible, soit celle de l'item Un travail qui comporte de grandes 
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responsabilités, se situe toutefois presque au même niveau avec 4,71. Les écarts-types 
varient entre 1,458 et 1,575. L'indice global a une bonne cohérence interne. Les valeurs du 
alpha de Cronbach (1951) et du Rhô de Joreskog (1971) sont respectivement de 0,779 et de 
0,751, soit supérieures à 0,70. Ces résultats rejoignent les recherches antérieures alors que 
Rousseau (2000) a observé un alpha de Cronbach (1951) supérieur à 0,70, et De Vos, 
Buyens, et Schalk (2003), un alpha de 0,75. 
Tableau XXIX: Indice Contenu d'emploi 
I"dicateur Moyen"e 
Indice global 4,74 
Un emploi qui me procure beaucoup d'autonomie. 
Un travail qui comporte de grandes responsabilités. 

















Tel que le révèle le tableau XXX, l'indice Contenu d'emploi a également une bonne 
validité de convergence. Les ratios critiques obtenus se situent au-dessus du seuil critique 
de 1,96 avec des valeurs de 15,973 et de 18,458. La valeur du Rhô de convergence se situe 
toutefois à la limite du seuil minimal de 0,50 avec une valeur de 0,502. Cela signifie que 
50,2% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par l'indice Contenu d'emploi. 
Tableau XXX: Validité de convergence de l'indice Contenu d'emploi 
I"dictlllellr lllIlJ de CR. 
co"vergence 
Indice global 0,502 . 
Un emploi qui me procure beaucoup d'autonomie. NIA· 
Un travail qui comporte de grandes responsabilités. 15,973 
Des occasions d'utiliser mes compétences et mes capacités. 18,458 
*NI A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
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Les résultats de l'examen de la validité discriminante de l'indice Contenu d'emploi 
sont présentés au tableau XXXI. Les différences de Chi-carré se situent au-dessus de 3,84, 
les valeurs étant entre 12,636 et 165,72. Par conséquent, nous concluons que l'indice 
Contenu d'emploi présente une bonne validité discriminante. 
Tableau XXXI: Validité discriminante de l'indice Contenu d'emploi 
Différence de Chi-cané 
Contenu d'emploi - Récompenses financières 123,571 
Contenu d'emploi - Etroitesse 13,636 
Contenu d'emploi - Performance dynamique 145,981 
Contenu d'emploi - Développement externe 165,721 
4.1.2.6. Indice «Récompenses l"mancières» 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice 
Récompenses financières se trouvent au tableau XXXII. L'indice global a une moyenne 
faible avec une valeur de 3,48 sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert. Les 
moyennes des items se situent entre 4,80 et 2,27, et les écarts-types entre 1,606 et 2,009. 
L'indice global a une faible cohérence interne. Avec des valeurs respectives de 0,665 et de 
0,610, le alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Jôreskog (1971) sont sous le seuil minimal 
de 0,70. Ce résultat rejoint celui de De Vos, Buyens, et Schalk (2003) qui ont obtenu un 
alpha de Cronbach (1951) de 0,63 pour le même indice. 
Tableau XXXII: Indice Récompenses financières 
Indkl'ltellT Moyenne 
Indice global 3,48 
Des hausses salariales fondées sur le rendement. 
Un programme intéressant de rémunération et 
d'avantages sociaux. 

















Les résultats de la validité de convergence sont présentés au tableau XXXIll. 
L'indice Récompenses financières a une faible validité de convergence. Avec des valeurs 
de 9,849 et de 11,451, les ratios critiques se situent au-dessus du seuil critique de 1,96. 
Toutefois, à 0,341 le Rhô de convergence est sous le seuil de 0,50. Cela signifie que 
seulement 34,1% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par l'indice global. 
Tableau XXXIII: Validité de convergence de l'indice Récompenses financières 
Indiee global u,347 
Des hausses salariales fondées sur le rendement. NIA· 
Un programme intéressant de rémunération et d'avantages sociaux. 9,849 
Des avantages et des primes. 11,451 
*NI A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
Le tableau XXXIV présente les résultats de la validité discriminante de l'indice 
Récompenses financières. Avec des valeurs se situant entre 11,001 et 136,149, les 
différences de Cbi-carré sont au-dessus du seuil minimal de 3,84. Par conséquent, nous 
concluons que Pindice Récompenses financières a une bonne validité discriminante. 
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Tableau XXXIV: Validité discriminante de l'indice Récompenses financières 
Différence de Chi-carré 
Rémunération financière - Etroitesse 11,001 
Rémunération financière - Performance dynamique 136,149 
Rémunération financière - Développement externe 50,752 
4.1.2.7. Indice «Étroitesse» 
En ce qui a trait à l'indice Étroitesse, les résultats des analyses descriptives et de 
cohérence interne se trouvent au tableau XXXV. Ces résultats révèlent que la moyenne de 
l'indice global est faible avec une valeur de 3,92. L'item Un emploi comportant des 
responsabilités spécifiques et bien définies a la moyenne la plus élevée avec 4,36, alors 
qu'avec une valeur de 3,49, l'item Une implication limitée dans les activités de mon 
ministère/agence a la moyenne la plus faible. Les écarts-types varient entre 1,498 et 1,731. 
L'indice Étroitesse a une faible cohérence interne. La valeur du alpha de Cronbach (1951) 
est de 0,517 et celle du Rhô de Joreskog (1971) de 0,442, soit nettement sous le seuil de 
0,70. Antérieurement, Rousseau (2000) avait elle aussi obtenu un alpha de Cronbach (1951) 
inférieur à 0,70. 
Tableau XXXV: Indice Étroitesse 
Indicalellr Moyenne 
Indice global 3,92 
Une implication limitée dans les activités de mon 
ministère/agence. 
Une formation uniquement en fonction du poste 
que j'occupe actuellement. 
Un emploi comportant des responsabilités 

















Le tableau XXXVI révèle les résultats de validité de convergence de l'indice 
Étroitesse. L'indice global a une faible validité de convergence. Les valeurs de ratios 
critiques sont supérieures au seuil critique de 1,96 (7,134 et 10,125). Cependant, à 0,22, la 
valeur du Rhô de convergence est nettement sous le seuil minimal de 0,50, ce qui signifie 
que seulement 22,0% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par l'indice 
Étroitesse. 
Tableau XXXVI: Validité de convergence de l'indice Étroitesse 
Indicateur Rhô de convergence CR. 
Indice global 0,22 
Une implication limitée dans les activités de mon ministère/agence. N/A* 
Une formation uniquement en fonction du poste que j'occupe actuellement. 7,134 
Un emploi comportant des responsabilités spécifiques et bien définies. 10,125 
*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
Les résultats de la validité discriminante de l'indice Étroitesse sont présentés au 
tableau XXXVII. Les valeurs des différences de Chi-carré obtenues sont supérieures à 3,84 
avec 5,294 et 9,416. Par conséquent, nous pouvons conclure à une bonne validité 
discriminante de l'indice Étroitesse. 
Tableau XXXVII: Validité discriminante de l'indice Étroitesse 
Différence de Chi-cfllTl 
Etroitesse - Performance dynamique 5,294 
Etroitesse - Développement externe 9,416 
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4.1.2.8. Indice <<Performance dynamique» 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice 
Performance dynamique sont présentés au tableau XXXVIII. L'indice global a une 
moyenne faible, sa valeur étant de 3,93 sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert. 
Les moyennes des items se situent entre 4,11 pour l'item Des critères de rendement 
clairement établis, et 3,81 pour l'item Un soutien pour m'aider à atteindre des objectifs de 
plus en plus exigeants. Les écarts-types varient entre 1,543 et 1,612. Avec des valeurs 
respectives de 0,835 et de 0,812, le alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Joreskog (1971) 
nous permettent de conclure à une bonne cohérence interne de cet indice. Ce résultat va 
dans le même sens que celui de Rousseau (2000) qui a obtenu un alpha de Cronbach (1951) 
supérieur à 0,70 pour le même indice. 
Tableau XXXVIII: Indice Performance dynamique 
Indictdeu, Moyenne Ecal1- Alpha de RhlJde 
type C,onbach JiJ,eskog 
Indice global 3,93 1,378 0,835 0,812 
Un soutien pour m'aider à atteindre les plus hauts 3,86 1,611 
niveaux de rendement possibles. 
Un soutien pour m'aider à atteindre des objectifs 3,81 1,543 
de plus en plus exigeants. 
Des critères de rendement clairement établis. 4,11 1,612 
Tel que l'indiquent les résultats au tableau XXXIX, l'indice Performance dynamique 
a une bonne validité de convergence. A 20,'098 et 25,003, les valeurs des ratios critiques 
sont nettement supérieures au seuil critique de 1,96. De même, la valeur du Rhô de 
convergence se situe à 0,593, soit au-dessus de 0,50. Cela signifie que 59,3% de la variance 
des trois items spécifiés est expliquée par l'indice Performance dynamique. 
Tableau XXXIX: Validité de convergence de l'indice Performance dynamique 
Indicateu, 
Indice global 
Un soutien pour m'aider à atteindre les plus hauts niveaux de rendement 
possibles. 
Un soutien pour m'aider à atteindre des objectifs de plus en plus exigeants. 










Le tableau XL présente les résultats de validité discriminante de l'indice 
Performance dynamique. Nous en concluons que l'indice global a une bonne validité 
discriminante, car à 98,858 la valeur de la différence de Chi-carré est au-dessus de 3,84. 
Tableau XL: Validité discriminante de l'indice Performance dynamique 
Diffhence de Clli-c1llTé 
Performance dynamique - Développement externe 98,858 
4.1.2.9. Indice <<Développement externe» 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice 
Développement externe se trouvent au tableau XLI. L'indice global a une moyenne faible 
avec une valeur de 3,18. Il en est de même pour les moyennes des items spécifiés qui sont 
entre 3,68 pour l'item Des occasions d'emploi dans l'administration publique fédérale du 
Canada et 2,03 pour l'item Des occasions d'emploi dans des organisations du secteur 
privé. Les écarts-types varient entre 1,615 et 1,808. L'indice global a une bonne cohérence 
interne avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,783 et un Rhô de Joreskog (1971) de 0,723. 
Cela rejoint le résultat de Rousseau (2000) qui a observé pour le même indice un alpha de 
Cronbach (1951) supérieur à 0,70. 
Tableau XLI: Indice Développement externe 
Indicateur Moyenne 
Indice global 3,18 
De l'aide pour développer des compétences 
recherchées sur le marché de l'emploi. 
Des affectations de travail qui renforcent ma valeur 
sur le marché de l'emploi. 
Des occasions d'emploi dans l'administration 
publique fédérale du Canada. 




















Tel qu'il est possible de constater au tableau XLII, l'indice Développement externe 
présente toutefois une mauvaise validité de convergence et ce, même si les valeurs de ratios 
critiques obtenues sont supérieures au seuil critique de 1 ,96. Avec une valeur de 0,405, le 
Rhô de convergence est inférieur à 0,50. Cela signifie que 40,5% de la variance des quatre 
items spécifiés est expliquée par l'indice Développement externe. 
Tableau XLll: Validité de convergence de l'indice Développement externe 
Indicateur 
Indice global 
De l'aide pour développer des compétences recherchées sur le marché de 
l'emploi. 
Des affectations de travail qui renforcent ma valeur sur le marché de 
l'emploi. 
Des occasions d'emploi dans l'administration publique fédérale du Canada. 




*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 






Outre les neuf dimensions des conditions d'emploi, rappelons que nous avons 
également eu recours à un indice global de respect du contrat psychologique, 
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conformément à Turnley et Feldman (2000), ainsi qu'à Sutton et GrifIm (2004). Nous 
avons obtenu cet indice par la moyenne des vingt-six indicateurs retenus suite au pré-test. 
Les tableaux XLIll à XLV (page 151) présente les résultats de l'indice de Respect 
global du contrat psychologique. L'indice global a une moyenne de 4,10. Les moyennes 
des items varient entre 5,19 pour l'item Une stabilité d'emploi, et 2,01 pour l'item Des 
occasions de développement dans des organisations du secteur privé. Les écarts-types se 
situent entre 1,552 et 2,084. L'indice global a une bonne cohérence interne avec un alpha 
de Cronbach (1951) de 0,943 et un Rhô de Joreskog (1971) de 0,928. 
L'indice de Respect global du contrat psychologique rencontre une des deux 
conditions de validité. de convergence de Fornell et Larcker (1981). L'examen du Rhô de 
convergence indique une faible validité de convergence. Sa valeur de 0,344 se situe en effet 
sous le seuil minimal de 0,50, ce qui signifie que 34,4% de la variance des vingt-six items 
spécifiés est expliquée par l'indice de Respect global du contrat psychologique. Par contre, 
le critère du ratio critique indique une bonne validité de convergence, puisque les valeurs 
obtenues sont supérieures au seuil critique de 1,96, se situant entre 7,481 et 17,907. 
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Tableau XLill : Indice de respect global du contrat psychologique 
l"dicateJlT Moyen"e Ecatt- Alpha RhlJde RhlJde CR. type JIJTeskog convergence 
Moyenne globale de l'indice 4,10 1,029 0,943 0,928 0,344 
Le respect de ma situation personnelle. 4,54 1,673 NIA· 
Des relations interpersonnelles 4,40 1,608 15,866 positives entre les collègues de travail. 
Une attitude souple envers la 
conciliation de ma vie professionnelJe 4,47 1,627 14,510 
et de ma vie privée. 
Un emploi qui me procure beaucoup 4,76 1,574 14,898 d'autonomie. 
Des occasions d'avancement dans 3,63 1,702 16,721 
mon ministère/agence. 
Une bonne ambiance de travail. 4,41 1,694 16,911 
Un travail qui comporte de grandes 4,69 1,570 13,930 
responsabilités. 
Un programme intéressant de 4,80 1,644 11,478 
rémunération et d'avantages sociaux. 
Des occasions de perfectionnement 
professionnel dans mon 4,17 1,800 16,784 
ministère/agence. 
Une bonne collaboration employeur- 4,61 1,576 17,347 
employé. 
De l'aide pour développer des 
compétences recherchées sur le 3,54 1,861 15,680 
marché de l'emploi. 
. . . 
·NI A cette variable était la vanable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
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Tableau XLIV: Indice de respect global du contrat psychologique (suite) 
IndiclIIeIlT Moyenne Écart- Alpha Rhô Ile Rhô de C.R. 
type JiJTeskog convergence 
La possibilité de profiter d'un horaire 
variable qui répond à mes besoins 4,50 1,849 Il,364 
personnels. 
Une stabilité d'emploi. 5,19 1,742 10,595 
Des occasions d'utiliser mes 4,69 1,676 16,522 
compétences et mes capacités. 
Des occasions d'emploi dans 
l'administration publique fédérale du 3,73 1,848 13,452 
Canada. 
Des affectations de travail qui 
renforcent ma valeur sur le marché de 3,51 1,839 15,868 
l'emploi. 
Un soutien pour m'aider à atteindre les 
plus hauts niveaux de rendement 3,93 1,711 17,907 
possibles. 
Des critères de rendement clairement 4,16 1,711 15,156 établis. 
Des avantages et des primes. 3,35 2,084 11,045 ' 
Une implication dans les activités de 3,32 1,732 9,078 
mon ministère/agence. 
Des hausses salariales fondées sur le 2,18 1,757 9,098 
rendement. 
Un emploi comportant des 
responsabilités spécifiques et bien 4,36 1,552 14,460 
définies. 
Des occasions de promotion dans mon 3,55 1,899 15,838 
ministère/agence. 
*N/ A cette variable était la vanable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
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Tableau XL V : Indice de respect global du contrat psychologique (suite) 
Indicateur Moyenne Écart- Alpha tiôde tilde c.R. type JiJreskog convergence 
Une formation uniquement en fonction 3,72 1,834 7,773 du poste que j'occupe actuellement 
Un soutien P01B' m'aider à atteindre 3,78 1,634 17,210 des objectifs de plus en plus exigeants. 
Des occasions d'emploi dans des 2,01 1,661 7,481 
organisations du secte1B' privé. 
*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
4.1.2.11. Ajustement des modèles de mesure de «respect des conditions d'emploi» et de 
<d'indice global de respect du contrat psychologique» 
Tel que spécifié au chapitre trois, suite aux analyses de cohérence interne, de validité 
de convergence et de validité discriminante, dans l'optique de compléter la vérification de 
la qualité de l'échelle, nous avons vérifié l'ajustement du modèle de mesure de respect des 
conditions d'emploi à l'aide des indices retenus. Le modèle de mesure fait le lien entre les 
variables latentes, que sont les conditions d'emploi constitutives du contrat psychologique, 
et les variables observables, soit les items. Dans le tableau XL VI, la ~value de 0,000 liée à 
la statistique x: fait ressortir un manque d'ajustement potentiel du modèle de mesure de 
respect des conditions d'emploi à la réalité des données. Nous devons toutefois tenir 
compte du fait que cette situation pourrait s'expliquer par le nombre de paramètres élevé à 
estimer (78) et la grande taille de l'échantillon (N=791). Sur ce point, les auteurs Haïr, 
Anderson, Tatham, et Black (1998) portent un bémol à l'impact de cette statistique sur la 
qualité du modèle. Les statistiques GFI et AGFI abondent dans le même sens, puisque 
qu'avec des valeurs de 0,875 et de 0,835, elles sont sous le seuil de 0,90. Le RMR indique 
que les corrélations résiduelles moyennes sont de l'ordre de 0,114, ce qui est tolérable. 
L'ajustement global du modèle de mesure de respect des conditions d'emploi ne semble 
donc pas se révéler intéressant. Les statistiques incrémentales semblent elles aussi faïre 
ressortir une mauvaise qualité du modèle de mesure de respect des conditions d'emploi 
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constitutives du contrat psychologique, puisque les valeurs du NFI et du TLI sont sous le 
seuil de 0,90, avec 0,861 et 0,859. Cependant, il est permis en recherche d'avoir de moins 
bons résultats lors de la création de nouvelles échelles. Rappelons à ce sujet que nous avons 
bâti cette échelle à partir de diverses conditions d'emploi issues des écrits antérieurs, 
notamment Rousseau (2000), ainsi que De Vos, Buyens, et Schalk (2003). Dans ce 
contexte, nous dirions que le modèle de mesure de respect des conditions d'emploi est 
intéressant et laisse place à d'éventuelles réflexions. L'indice de r normé, par contre, 
indique une bonne parcimonie du modèle de mesure de respect des conditions d'emploi. Sa 
valeur à 1,664 se situe entre 1 et 2, donc à un niveau très satisfaisant. Somme toutes, 
compte tenu de la nature en développement de l'échelle, nous concluons que le modèle de 
mesure de respect des conditions d'emploi est prometteur et qu'il nous permet de regarder 
le respect du contrat psychologique par des conditions d'emploi précises. Rappelons que 
selon les auteurs Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) la vérification de 
l'ajustement du modèle de mesure est une étape qui reste relative. 
Tableau XLVI: Indice d'ajustement du respect des conditions d'emploi 
Indices absolus 
r NPAR CMIN DF P PCMIN/DF 78 1314,67 247 0,000 5,323 
RMR GFI AGFI 
GFIIRMR 









Les résultats de la vérification de l'ajustement du modèle de mesure de l'indice 
global de respect du contrat psychologique sont présentés au tableau XLVII (page 154). La 
p-vaIue de 0,000 liée à la statistique r fait ressortir un manque d'ajustement potentiel du 
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modèle de mesure de l'indice global de respect du contrat psychologique à la réalité des 
données. Il est possible que cette situation puisse s'expliquer en partie par la grande taille 
de l'échantillon (N=79l). Sur ce point, rappelons que les auteurs Hair, Anderson. T~ 
et Black (1998) portent un bémol à l'impact de cette statistique sur la qualité du modèle. 
Les statistiques GFI et AGFI semblent aller dans le même sens avec des valeurs 
respectives de 0,758 et 0,716, soit sous le seuil de 0,90. La valeur du RMR indique que les 
corrélations résiduelles moyennes sont de l'ordre de 0,141, ce qui est tolérable. 
L'ajustement global de ce modèle de mesure ne semble pas se révéler intéressant. Les 
statistiques incrémentales vont également dans ce sens. Les valeurs du NF! (0,721) et du 
TLI (0,721) sont sous le seuil de 0,90. Cependant, comme il est permis en recherche 
d'avoir de moins bons résultats lors de la création de nouvelles échelles, nous pouvons dire 
que notre modèle de mesure de l'indice global de respect du contrat psychologique est 
intéressant et laisse place à d'éventuelles réflexions. Au niveau de la parcimonie du 
modèle, l'indice de r "ormé avec une valeur de 3,406 se situe sous le seuil maximal qui 
peut s'étendre jusqu'à 5. Ce résultat semble satisfaisant. Rappelons que la rupture du 
contrat psychologique est la plupart du temps mesurée à l'aide d'un indice global. Or, cet 
indice n'est pas toujours obtenu à partir des mêmes items de base. C'est pourquoi nous 
pouvons conclure que notre modèle de mesure de l'indice. global de respect du contrat 
psychologique présente une avancée intéressante, malgré le fait qu'il reste du travail à faire. 
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Tableau XL VII: Indice d'ajustement du respect global du contrat psychologique 
Indices absolus 
t 
NPAR CMIN DF P PCMlNIDF 
52 2690,867 299 0,000 9,000 
RMR GFI AGFI 
GFVRMR 0,141 0,758 0,716 
Indices incrémentaux 
NFI TLI 
NFl!fLI 0,721 0,721 
Indices de parcimonie 
FMIN 
t"ormé 3,406 
La vérification de l'ajustement des modèles de mesure de respect des conditions 
d'emploi et de l'indice global de respect du contrat psychologique semble suggérer que le 
fait de mesurer le respect du contrat psychologique par des conditions d'emploi 
particulières serait une meilleure idée que le recours à un indice global de respect du contrat 
psychologique. L'ajustement du modèle de mesure de respect des conditions d'emploi, 
quoique encore imparfait, semble plus fort que celui de notre modèle de mesure de l'indice 
global de respect du contrat psychologique, à la lumière notamment des indices 
incrémentaux et de parcimonie que nous avons retenus. 
4.1.3. Statistiques descriptives des variables dépendantes 
Rappelons que les variables dépendantes retenues dans les modèles de recherche sont 
le cynisme cognitif, la voix et le silence. Le cynisme cognitif a été meSuré à l'aide de cinq 
items de Dean, Brandes, et Dharwadkar (1998). Préalablement aux analyses, deux items ont 
été inversés pour tenir compte de la formulation des questions. Ces items sont: Je crois que 
mon ministère/agence donne toujours suite à ses intentions déclarées (R) et Lorsque mon 
ministère/agence affirme qu'i! va faire quelque chose, je sais que cela va se réaliser (R). 
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Le tableau XLVIII présente les résultats de l'indice du cynisme cognitif La moyenne 
globale de l'indice est faible se situant à 3,94 sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de 
Likert, ce qui signifie que les répondants sont peu cyniques. L'item Lorsque mon 
ministère/agence affirme qu'il va faire quelque chose, je sais que cela va se réaliser (R) 
présente la moyenne la plus élevée avec 4,34, alors que l'item Je crois que les politiques, 
buts' et pratiques de mon ministère/agence ont peu de choses en commun a la .moyenne la 
plus faible avec 3,56. Les écarts-types varient entre 1,484 et 1,722. 
La cohérence interne de l'indice global a été mesurée par deux indicateurs. Le alpha 
de Cronbach (1951) révèle une bonne cohérence interne avec une valeur de 0,766. Ce 
résultat est toutefois plus faible que celui obtenu par Johnson et O'Leary-Kelly (2003) avec 
un alpha de Cronbach (1951) de 0,89. De la même façon que le coefficient alpha, le Rhô de 
Joreskog (1971) indique une bonne cohérence interne avec une valeur de 0,769 se situant 
au-dessus du seuil minimal de 0,70. 
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Tableau XL vm : Indice du cynisme cognitif 
Indicateur Moyenne Écart- Alpha RhIJ de RhlJde C.R. 
type JiJreslwg convergence 
Moyenne globale de l'indice 3,94 1,129 0,766 0,769 0,409 
Je crois que mon ministère/agence 
donne toujours suite à ses intentions 4,28 1,484 N/A* 
déclarées. R 
Lorsque mon ministère/agence 
affirme qu'il va faire quelque chose, 4,34 1,519 15,163 
je sais que cela va se réaliser. R 
Je crois que les politiques, buts et 
pratiques de mon ministère/agence ont 3,56 1,722 14,574 
peu de choses en commun. 
Je vois peu de ressemblances entre ce 
que mon ministère/agence déclare 3,68 1,628 9,421 qu'il(eUe) va faire et ce qu'il(eUe) fait 
en réalité. 
Je crois que mon ministère/agence 
attend une chose de ses employés 3,84 1,485 15,598 
mais les récompense polO" autre chose. 
*N/ A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
L'indice de cynisme cognitif rencontre une des deux conditions de validité de 
convergence de Fomell et Larcker (1981). Le premier critère, soit celui du ratio critique, 
indique en effet une bonne validité de convergence, puisque les valeurs obtenues sont 
supérieures au seuil critique de 1,96, se situant entre 9,421 et 15,598. L'examen du Rhô de 
convergence indique par contre une faible validité de convergence, puisqu'il se situe à 
0,409, soit en-dessous du seuil minimal de 0,50. Cela signifie que 40,9% de la variance des 
cinq items spécifiés est expliquée par l'indice du cynisme cognitif 
Tel que spécifié au chapitre trois, nous avons également vérifié l'ajustement du 
modèle de mesure du cynisme cognitif à l'aide des indices retenus. Dans le tableau XLIX, 
la p-value de 0,000 liée à la statistique t fait ressortir un manque d'ajustement potentiel du 
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modèle de mesure du cynisme cognitif à la réalité des données. Cette situation pourrait 
s'expliquer par la grande taille de l'échantillon (N=791). Sur ce point, les auteurs Haïr, 
Anderson, Tatham, et Black (1998) portent d'ailleurs un bémol à l'impact de cette 
statistique sur la qualité du modèle. Les statistiques GFI et AGFI se situent au-dessus du 
seuil critique de 0,90 avec des valeurs respectives de 0,967 et de 0,902. Elles indiquent un 
ajustement global acceptable du modèle de mesure du cynisme cognitif. De plus, le RMR 
abonde dans le même sens en faisant ressortir que les corrélations résiduelles moyennes 
sont de l'ordre de 0,106, ce qui est tolérable. Les statistiques incrémentales semblent 
toutefois partagées. La valeur du NFI se situe au-dessus du seuil critique de 0,90 avec 
0,939, alors que celle du TLI, quoique se rapprochant de la valeur critique, est inférieure 
avec 0,888. L'indice de t normé indique une mauvaise parcimonie du modèle de mesure 
du cynisme cognitif. Sa valeur à 0,076 est sous le seuil de 1. Somme toutes, compte tenu 
que presque tous les indicateurs se situent au-delà des bornes critiques, nous pouvons 
conclure que le modèle de mesure du cynisme cognitif représente une avancée intéressante. 
Rappelons que selon Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) cette étape reste 
relative, surtout que ce modèle possède une base théorique. 
Tableau XLIX: Indice d'ajustement du cynisme cognitif 
Indices absolus 
NPAR CMIN DF P PCMINIDF i 10 59,895 5 0,000 11,979 
RMR GFI AGFI 
GFIIRMR 0,106 0,967 0,902 
Indices incrémentaux 
NF! TI..I 
NFIlfLI 0,939 0,888 




Pour mesurer la voix, nous avons retenu l'échelle de Van Dyne, Ang, et Botero 
(2003) qui mesure la voix comme un comportement indiViduel à l'égard de l'organisation. 
Cette échelle présente trois types de voix mesurés chacun par cinq items. Rappelons que 
l'échelle contient deux types de voix négatives, soit la voix d'acquiescement et la voix 
défensive, ainsi qu'un type de voix positive, c'est-à-dire la voix prosociale. Suite au prétest 
du questionnaire, nous avons conservé deux items par type de voix. Le tableau L présente 
les résultats associés aux trois types de voix, soit ceux relatifs aux statistiques descriptives 
et à la vérification de la cohérence interne. Comme nous n'avons retenu que deux items par 
types de voix, nous n'avons pas procédé à la vérification de la validité de convergence et de 
la validité discriminante. Rappelons que ces analyses requièrent un minimum de trois items 
par dimension (Cadieux, 2004). 
Tableau L: Indices de la voix 
Moyenne de l'indice global 
J'exprime des idées qui font porter l'attention sur autrui. par crainte. 
Je me range du point de vue des autres et manifeste mon appui au groupe par 
souci de protection personnelle. 
J'accorde un appui passif aux idées des autres parce que je me 
désengagé. 
Je conviens passivement avec d'autres des 
problèmes. 
Moyenne de l'indice global 
Je propose solutions aux problèmes par souci de collaboration au profit 
de mon ministère/agence. 









La moyenne de l'indice global de la voix défensive est faible avec une valeur de 2,20 
sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert. Les deux items retenus vont dans la 
même direction avec des moyennes respectives de 1,86 et de 2,53 pour les items J'exprime 
des idées qui font porter l'attention sur autrui, par crainte et Je me range du point de vue 
des autres et manifeste mon appui au groupe par souci de protection personnelle. Cela 
signifie que les répondants ont peu tendance à s'exprimer sur leur travail sans faire valoir 
leurs vraies opinions par peur. Les écarts-types sont de l'ordre de 1,242 et 1,512. L'indice 
global offre une faible cohérence interne avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,519, soit 
sous le seuil minimal de 0,70, 
Les résultats de la voix d'acquiescement révèlent également une moyenne faible de 
l'indice global se situant à 2,98, ce qui signifie que les répondants ont peu tendance à se 
soumettre aux opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de changer les 
choses. L'item Je conviens passivement avec d'autres des solutions à apporter à des 
problèmes a la moyenne la plus élevée avec 3,55, comparativement à une moyenne de 2,42 . 
pour l'item J'accorde un appui passif aux idées des autres parce que je me suis désengagé. 
Les écarts-types se situent à 1,540 et 1,634. L'indice global offre une faible cohérence 
interne avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,470, qui se situe sous le seuil minimal de 
0,70. 
Les résultats de la voix prosociale révèlent une moyenne élevée de l'indice global se 
situant à 5,16, tout comme les moyennes des deux items, soit 5,30 pour l'item Je propose 
des solutions aux problèmes par souci de collaboration au profit de mon ministère/agence 
et 5,02 pour l'item Je propose des changements car je me préoccupe de façon constructive 
de mon ministère/agence. Les répondants expriment donc davantage leurs idées, leurs 
informations et leurs opinions en lien avec le travail dans une optique de contribution 
productive, sur la base de motifs de coopération. Les écarts-types se situent à 1,317 et 
1,401. La cohérence interne de l'indice global, sans être considérée comme bonne, est plus 
élevée que celle des deux autres types de voix avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,620. 
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Le silence est mesuré à l'aide de l'échelle proposée par Van Dyne, Ang, et Botero 
(2003). Ces auteurs font la distinction entre trois types de silence parmi lesquels, rappelons-
le, se trouvent deux types de silence à connotation négative, soit le silence d'acquiescement 
et le silence défensif, ainsi qu'un type de silence positif, soit le silence prosocial. Tout 
comme pour la voix, l'échelle initiale compte cinq items par type de silence. Suite au 
prétest, nous avons conservé deux items sur les cinq. Nous avons procédé, comme pour la 
voix, à des analyses descriptives et à la vérification de la cohérence interne par le alpha de 
Cronbach (1951). Le tableau LI présente les résultats obtenus pour chacun des types de 
silence. 
Tableau LI: Indices du silence 
Moyenne de l'indice global 
Je ne propose pas de changements de vive voix, par crainte. 
J'omets d'exprimer des données pertinentes pour me protéger. 
Moyenne de l'indice global 
Je ne suis pas disposé à proposer des changements car je me suis désengagé 
de mon ministère/agence. 
Je n'ai pas envie de partager mes idées par passivité, résignation. 
Moyenne de l'indice global 
Je résiste aux efforts des autres qui me pressent de partager des informations 
confidentielles sur mon ministère/agence. 
Je refuse de divulguer de l'information qui powrait nuire à mon 
ministère/agence. 
Alpha 
2,02 1,203 0,474 
2,13 1,537 
1.92 1,433 
2,43 1,440 0,688 
2,22 1,590 
2.64 1,707 




Pour le silence défensif, l'item Je ne propose pas de changements de vive voix, par 
crainte a la moyenne la plus élevée avec 2,13, comparativement à 1,92 pour l'item J'omets 
d'exprimer des données pertinentes pour me protéger. La moyenne de l'indice global est 
faible avec une valeur de 2,02 sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert, ce qui 
signifie que les répondants ne cachent pas d'idées pertinentes sur le travail pour se protéger 
des menaces externes. Les écarts-types ont des valeurs de 1,433 et 1,537. La cohérence 
interne de l'indice est faible avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,474, soit nettement 
sous le seuil minimal de 0,70. 
Pour le silence d'acquiescement, la moyenne de l'indice global est faible avec une 
valeur de 2,43, tout comme les moyennes des deux items, soit 2,64 pour l'item Je n'ai pas 
envie de partager mes idées par passivité, résignation et 2,22 pour l'item Je ne suis pas 
disposé à proposer des changements car je me suis désengagé de mon ministère/agence. Et 
donc, les répondants ne cachent par d'idées pertinentes sur le travail par désengagement et 
résignation à la situation, sans vouloir faire d'efforts pour la changer. Les écarts-types sont 
de l'ordre de 2,22 et 2,64. L'indice global, avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,688, qui 
se rapproche du seuil minimal de 0,70, est à la limite de l'acceptable. 
Pour le silence prosocial, les résultats obtenus révèlent que la moyenne de l'indice 
global se situe à 4,39, ce qui signifie que les répondants peuvent avoir une tendance à ne 
pas s'exprimer intentionnellement sur le travail par souçi d'aider ou de protéger les autres. 
Les moyennes des deux items sont nettement différentes avec une moyenne faible pour 
l'item Je résiste aux efforts des autres qui me pressent de partager des informations 
confidentielles sur mon ministère/agence avec une valeur de 3,61, comparativement à une 
moyenne élevée pour l'item Je refuse de divulguer de l'information qui pou"ait nuire à 
mon ministère/agence avec une valeur de 5,17. Les écarts-types présentent des valèurs de 
2,015 et 2,362. L'indice global offre une faible cohérence interne avec un alpha de 
Cronbach (1951) de 0,457, soit sous le seuil minima] de 0,70. 
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Nous croyons essentiel avant d'aller plus loin, de faire quelques précisions relatives à 
l'utilisation des échelles de voix et de silence que nous avons retenues. Rappelons d'abord 
que les échelles initiales issues de la littérature comptaient cinq items pour chaque type de 
voix et chaque type de silence. Tel que nous l'avons mentionné, le prétest nous a amenés à 
ne conserver que deux items sur les cinq. Cette procédure d'élimination est courante lors de 
recherches effectuées par questionnaire, d'autant plus que les échelles utilisées ici n'ont pas 
encore fait l'objet de validation empirique. 
Un autre élément que nous tenons à préciser a trait aux faibles niveaux de cohérence 
interne que nous avons observés. Pour ce faire, nous avons utilisé la mesure du alpha de 
Cronbach (1951). Cet indicateur, qui est le plus traditionnel, s'appuie sur les corrélations 
moyennes entre les items d'une échelle et le nombre d'items à la base du concept étudié. 
Comme il est sensible au nombre d'items, le fait que nous en ayons conservés deux par 
variable à mesurer peut expliquer en partie les faibles niveaux que nous avons obtenus. À 
ce sujet d'ailleurs, il importe de mentionner que même si par convention le seuil minimal 
est fixé à 0,70, il est possible dans certains cas exploratoires d'assouplir ce seuil à 0,60 
(Cadieux, 2004). 
Également, l'étude conceptuelle de Van Dyne, Ang, et Botero (2003), d'où sont 
issues les échelles utilisées est sérieuse, et encore la seule à proposer un tel outil de mesure. 
Précisons d'ailleurs qu'en assouplissant le seuil de tolérance à 0,60, la voix prosociale 
(a=O,620) et le silence d'acquiescement (a=O,688) présentent une bonne cohérence interne. 
Par conséquent, et à la lumière des éléments que nous venons de mentionner, nous 
conservons les échelles issues des écrits plutôt que de faire des analyses factorielles 
exploratoires. 
4.1.4. Statistiques descriptives des variables modératrices 
Rappelons que les variables modératrices retenues sont la culture organisationnelle et 
la congruence personne-organisation. La culture organisationnelle a été mesurée par 53 
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items regroupés en onze dimensions. Nous avons regroupé les échelles de Zeffane (1994), 
ainsi que de Watkins et Marsick (1996). L'échelle de Zeffane (1994) a trait à la culture 
organique et à la culture bureaucratique. Cet auteur a remis en cause l'unidimensionnalité 
du construit de la culture organisationnelle en mettant à jour quatre dimensions que nous 
reprenons ici, soit les dimensions flexibilité et adaptation et changement dans le groupe de 
travail relatives à la culture organique, ainsi que les dimensions règles et régulations et 
hiérarchie et spécialisation des rôles qui font référence à la culture bureaucratique. 
L'échelle de Watkins et Marsick (1996) porte sur un nouveau type de culture 
organisationnelle qui est apparu récemment, soit la culture apprenante. Cette échelle 
comporte 43 items qui se répartissent en sept dimensions, soit apprentissage continu 
(continuous learning), communication et dialogue (inquiry and dialogue), collaboration et 
apprentissage d'équipe (collaboration and team leaming), systèmes pour cerner 
l'apprentissage (systems to capture and share learning), responsabiliser les individus 
(empower people), connecter l'organisation (connect to the organization) et leadership 
stratégique pour l'apprentissage (strategie leadership for leaming). 
Nous avons vérifié la cohérence interne des onze dimensions de la culture 
organisationnelle, ainsi que la validité de convergence, la validité discriminante et 
l'ajustement du modèle de mesure des sept dimensions de la culture apprenante. Le nombre 
d'items inférieurs à trois pour certaines dimensions de la culture bureaucratique et de la 
culture organique explique le fait que ces dimensions n'ont pas été soumises aux mêmes 
analyses statistiques que les dimensions de la culture apprenante. 
Le tableau LIT présente les résultats de l'indice Flexibilité et adaptation de la culture 
organique. L'indice global a une moyenne se situant à un niveau élevé avec une valeur de 
4,46. Les moyennes des items ont des valeurs semblables entre 4,89 pour l'item Rest 
primordial que tous aient l'occasion de développer leurs talents et leurs habiletés et 4,14 
pour l'item Les personnes concernées passent en revue les politiques organisationnelles 
avant leur mise en œuvre. Les écarts·types varient entre 1,367 et 1,641. L'indice global a 
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une bonne cohérence interne, puisque la valeur du alpha de Cronbach (1951) est plus élevée 
que 0,70, se situant à 0,765. 
Tableau LIT: Indice Flexibilité et adaptation 
Indicateur Moyenne Ecan- Alpha 
type 
Indice global 4,46 1,233 0,765 
Il est primordial que tous aient l'occasion de développer leurs talents et leurs 4,89 1,641 
habiletés. 
L'accent est mis sur l'adaptation efficace à un environnement en mutation 4,36 1,462 
constante. 
Les personnes concernées passent en revue les politiques organisationnelles 4,14 1,367 
avant leur mise en œuvre. 
L'indice Changement dans le groupe de travail de la culture organique, tel que le 
rapporte le tableau LIlI, ne comporte qu'un seul item, dont la moyenne se situe à un niveau 
élevé à 4,58, avec un écart-type de 1,762. Compte tenu du nombre d'items de cet indice, 
nous n'avons pu vérifier la cohérence interne. 
Tableau Lill: Indice Changement dans le groupe de travail 
Indicateur Moyenne can- Alpha 
type 
Les groupes de travail sont le plus souvent temporaires, et ils changent 4,58 1,762 
fréquemment. 
Les résultats de l'indice Règles et régulations de la culture bureaucratique sont 
présentés au tableau LN. L'indice global a une moyenne élevée avec une valeur de 4,89. 
L'item Tous les employés connaissent leur superviseur immédiat; les liens hiérarchiques 
sont clairement définis a la moyenne la plus élevée avec 5,71, alors que l'item Les emplois 
sont clairement définis; tous les intéressés savent exactement ce qui est attendu du titulaire 
d'un emploi particulier a la moyenne la plus faible avec 4,25. Les écarts-types varient entre 
1,303 et 1,535. La cohérence interne de l'indice global est bonne, puisque la valeur du 
alpha de Cronbach (1951) est de 0,777. 
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Tableau LIV: Indice Règles et régulations 
Indicateur Moyenne Ècart- Alpha 
type 
Indice global 4,89 1,095 0,777 
Les emplois sont clairement définis; tous les intéressés savent exactement ce 4,25 1,535 
qui est attendu du titulaire d'un emploi particulier. 
Toris les employés connaissent leur superviseur immédiat; les liens 5,71 1,303 
hiérarchiques sont clairement définis. 
Les activités normalisées sont toujours l'objet de procédures clairement 4,62 1,379 
détaillées qui définissent la suite des mesures que tous doivent respecter. 
Les employés doivent respecter rigoureusement des règles et des procédures 4,97 1,430 
claires. 
Le tableau LV s'attarde aux résultats de l'indice Hiérarchie et spécialisation des 
rôles de la culture bureaucratique. L'indice global a une moyenne élevée avec une valeur 
de 4,27. Les moyennes des items se' situent à des niveaux semblables avec des valeurs de 
4,69 et 3,85. Les écarts-types varient entre 1,423 et 1,545. Le alpha de Cronbach (1951) de 
l'indice global est à 0,515, soit sous le seuil minimal de 0,70. L'indice Hiérarchie et 
spécialisation des rôles présente donc une faible cohérence interne. 
Tableau LV: Indice Hiérarchie et spécialisation des rôles 
Indicateur Moyenne Ècart- Alpha 
type 
Indice global 4,27 1,219 0,515 
La haute direction examine et approuve, selon le cas, toutes les décisions 4,69 1,545 
prises. 
Les emplois sont normalement ventilés en petites tâches hautement 3,85 1,423 
spécialisées. 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice 
Apprentissage continu de la culture apprenante sont rapportés au tableau LVI. L'indice 
global a une moyenne faible avec une valeur de 3,28. Les moyennes des items varient entre 
4,12 pour l'item Les gens apprennent les uns des autres et 2,49 pour l'item L'apprentissage 
est récompensé. Les écarts-types se situent entre 1,378 et 1,588. Les résultats montrent que 
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l'indice global a une bonne cohérence interne, puisque avec chacun une valeur de 0,848, le 
alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Jôreskog (1971) sont supérieurs à 0,70. Ce résultat 
se compare à celui de Yang (2003) qui a obtenu des alpha de Cronbach (1951) se situant 
entre 0,80 et 0,87 pour chacune des dimensions de la culture apprenante. 
Tableau LVI: Indice Apprentissage continu 
ÉcfJl't- A1pll. de RltIJ de Indictltellr MayeIUIe 
type CronlHu:ll Jôreskog (1951) (1971) 
3,28 1,07 0,848 0,848 
Les gens discutent ouvertement des erreurs afin 3,38 1,497 d'en tirer des leçons. 
Les gens recensent les compétences qu'exigeront 3,07 1,458 les tâches futures. 
Les gens apprennent les uns des autres. 4,12 1,469 
Les gens ont accès à des fonds et à d'autres 3,60 1,588 
ressomœs à l'appui de leur apprentissage. 
Les gens disposent du temps voulu pour 3,25 1,561 poursuivre leur apprentissage. 
Les gens considèrent les problèmes dans le 
milieu de travail comme des occasions 3,06 1,378 
d'apprentissage. 
L'apprentissage est récompensé. 2,49 1,391 
Les résultats de la validité de convergence de l'indice Apprentissage continu sont 
présentés au tableau LVII. L'indice global révèle une bonne validité de convergence. Les 
valeurs de ratios critiques se situent au-dessus du seuil critique de 1,96. Également, avec 
une valeur de 0,518, le Rhô de convergence se situe légèrement au-dessus du seuil minimal 




Tableau L VII: Validité de convergence de l'indice Apprentissage continu 
Indicateur Rhô de c.R. 
convergence 
Indice global 0,518 
Les gens discutent ouvertement des erreurs afin d'en tirer des leçons. N/A* 
Les gens recensent les compétences qu'exigeront les tâcbes futures. 17,698 
Les gens apprennent les uns des autres. 15,591 
Les gens ont accès à des fonds et à d'autres ressources à l'appui de leur 17~110 
apprentissage. 
Les gens disposent du temps voulu pour poursuivre leur apprentissage. 16,848 
Les gens considèrent les problèmes dans le milieu de travail comme des 17,364 
occasions d'apprentissage. 
L'apprentissage est récompensé. 16,775 
. .. 
*NI A cette variable était la vanable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
Le tableau LVIII présente les résultats de la validité discriminante de l'indice 
Apprentissage continu. Les résultats obtenus aux différences de Chi-carré font ressortir une 
bonne validité discriminante. En effet, les vale1lrS se situent entre 204,717 et 486,060, soit 
, 
nettement au-dessus de 3,84. 
Tableau L VID: Validité discriminante de l'indice Apprentissage continu 
Différence de C"H:tuTé 
Apprentissage continu - Communication et dialogue 204,717 
Apprentissage continu - Collaboration et apprentissage d'équipe 264,824 
Apprentissage continu - Systèmes pour cerner l'apprentissage 264,437 
Apprentissage continu - Responsabiliser les individus 388,849 
Apprentissage continu - Connecter l'organisation 486,060 
Apprentissage continu - Leadership stratégique pour l'apprentissage 427,792 
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Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice 
Communication et dialogue de la culture apprenante sont présentés au tableau LIX. Avec 
une valeur de 3,51, l'indice global a une moyenne faible qui rejoint la moyenne des items. 
L'item Les gens agissent avec respect envers les autres a la moyenne la plus élevée avec 
4,02, alors que l'item Les gens échangent une rétroaction ouverte et franche a la moyenne 
la plus faible avec 3,18. Les écarts-types varient entre 1,331 et 1,563. Les deux indicateurs 
de cohérence interne retenus indiquent une bonne cohérence interne de l'indice global. Le 
alpha de Cronbach (1951) obtenu se situe à 0,913, soit supérieur aux résultats de Yang 
(2003) qui a observé des alpha se situant entre 0,80 et 0,87. Avec une valeur de 0,912, le 
Rhô de Joreskog (1971) se situe au même niveau. 
Tableau LIX: Indice Communication et dialogue 
IndicateIU Moyenne Ecart- Alpha de tiôde 
type CronbllCh JiJreskog 
Indice global 3,51 1,187 0,913 0,912 
Les gens échangent une rétroaction ouverte et 3,18 1,401 
franche. 
Les gens écoutent le point de vue des autres avant 3,50 1,331 
de parler. 
Les gens sont encouragés à demander le 3,34 1,563 
<<pourquoi» des choses, peu importe leur niveau. 
Lorsque les gens offrent leur point de vue, ils 3,51 1,370 
invitent aussi les autres à dire ce qu'ils pensent. 
Les gens agissent avec respect envers les autres. 4,02 1,446 
Les gens consacrent du temps à gagner la 3,54 1,417 
confiance de leurs collègues. 
Le tableau LX rapporte les résultats de validité de convergence de l'indice 
Communication et dialogue. Les valeurs observées de ratios critiques sont supérieures au 
seuil critique de 1,96, tout comme le Rhô de convergence qui, à 0,635, est plus élevé que 
0,50. Cela signifie que 63,5% de la variance des six items spécifiés est expliquée par 
l'indice global. Par conséquent, nous concluons que l'indice global a une bonne validité de 
convergence. 
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Tableau LX: Validité de convergence de l'indice Communication et dialogue 
Indicateur Rhô de c.R. 
convergence 
Indice global 0,635 
Les gens échangent une rétroaction ouverte et franche. N/A* 
Les gens écoutent le point de vue des autres avant de parler. 25,535 
Les gens sont encouragés à demander le «pourquoi» des choses, peu importe 24,905 
leur niveau. 
Lorsque les gens offrent leur point de vue, ils invitent aussi les autres à dire ce 27,777 
qu'ils pensent. 
Les gens agissent avec respect envers les autres. 25,282 
Les gens consacrent du temps à gagner la confiance de leurs collègues. 24,361 
.. 
*NI A cette vanable étaIt la variable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
En ce qui a trait à la validité discriminante du même indice, les résultats sont 
rapportés au tableau LXI. L'examen des différences de Chi-carré révèle que les valeurs 
obtenues se situant entre 320,107 et 990,708 sont toutes supérieures au seuil minimal de 
3,84. Par conséquent, les résultats montrent que l'indice Communication et dialogue a une 
bonne validité discriminante. 
Tableau LXI: Validité discriminante de l'indice Communication et dialogue 
Communication et dialogue - Collaboration et apprentissage d'équipe 320,107 
Communication et dialogue - Systèmes pour cemer l'apprentissage 644,130 
Communication et dialogue - Responsabiliser les individus 772,615 
Communication et dialogue - Connecter l'organisation 751,631 
Communication et dialogue - Leadership stratégique pour l'apprentissage 990,708 
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Les premiers résultats de l'indice Collaboration et apprentissage d'équipe de la 
culture apprenante se trouvent au tableau LXII. L'indice global a une moyenne faible dont 
la valeur obtenue se situe à 3,31, soit relativement au même niveau que chacun des items. 
Avec une moyenne de 3,88, l'item Leséquipes/groupes se concentrent à la fois sw- la tâche 
collective et la qualité de leurs résultats présente la moyenne la plus élevée, alors qu'avec 
une moyenne de 2,76, l'item Les équipes/groupes sont récompensés de leurs réalisations 
collectives a la moyenne la plus faible. Les écarts-types varient entre 1,351 et 1,629. 
L'indice global a une bonne cohérence interne avec un alpha de Cronbach (1951) et un Rhô 
de Joreskog (1971) se situant à 0,877, soit au-dessus de 0,70. Ce résultat se compare à ce 
que Yang (2003) a observé avec des alpha de Cronbach (1951) obtenus entre 0,80 et 0,87 
pour chaque dimension de la culture apprenante. 
Tableau LXII: Indice Collaboration et apprentissage d'équipe 
ÉcfJlt- Alphllde RhlJde Indiclllelll' Moyenne type C,DlIIHIch JiJ,esluJg (1951) (1971) 
ludice global 3,31 1,147 0,877 0,877 
Les équipes/groupes sont hOres d'adapter leurs 3,02 1,3.51 buts aux circonstances. 
Les équipes/groupes traitent leurs membres en 
égaux, peu importe leur niveau, leur culture ou 3,72 1,629 
leurs lllltRS distinctions. 
Les équipes/groupes se concentrent à la fois sur la 3,88 1,499 tâche collective et la qualité de leurs résultats. 
Les équipes/groupes révisent leur pensée par suite 
de discussions ou pour tenir compte de 3,71 1,4.51 
renseignements recueillis. 
Les équipes/groupes sont récompensés de leurs 2,76 1,437 
réalisations collectives. 
Les équipes/groupes ont confiance que 
l'organisation donnera suite à leurs 2,80 1,366 
recommandations. 
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Les résultats. de l'examen de la validité de convergence de l'indice Collaboration et 
apprentissage d'équipe sont rapportés au tableau LXIII. Avec des valeurs se situant entre 
16,750 et 18,938, les ratios critiques obtenus sont tous supérieurs au seuil critique de 1,96. 
De même, à 0,544, le Rhô de convergence est légèrement au-dessus du seuil minimaJ de 
0,50. Cela signifie que 54,4% de la variance des six items spécifiés est expliquée par 
l'indice global. Par conséquent, nous concluons que l'indice Collaboration et 
apprentissage d'équipe a une bonne validité de convergence. 
Tableau LXIll: Validité de convergence de l'indice Collaboration et apprentissage d'équipe 
Indiclllellr RhIJ de C.R. 
convergence 
Indice global 0,544 
Les équipes/groupes sont libres d'adapter leurs buts aux circonstances. N/A* 
Les équipes/groupes traitent leurs membres en égaux, peu importe leur niveau, 17,805 
leur culture ou leurs autres distinctions. 
Les équipes/groupes se concentrent à la fois sur la tâche collective et la qualité 18,687 
de leurs résultats. 
Les équipes/groupes révisent leur pensée par suite de discussions ou pour tenir 18,847 
compte de renseignements recueillis. 
Les équipes/groupes sont récompensés de leurs réalisations collectives. 16,750 
Les équipes/groupes ont confiance que l'organisation donnera suite à leurs 18,938 
recommandations. 
.. 
*N/A cette variable étaIt la variable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
Le tableau LXIV présente les résultats de la validité discriminante de l'indice 
Collaboration et apprentissage d'équipe. L'examen des différences de Chi-carré obtenues 
fait ressortir une bonne validité discriminante. En effet, en se situant entre 317,012 et 
570,606, les valeurs sont nettement au-dessus de 3,84. 
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Tableau LXIV: Validité discriminante de l'indice Collaboration et apprentissage d'équipe 
Collaboration et apprentissage d'équipe - Systèmes JKlur cerner l'apprentissage 
Collaboration et apprentissage d'équipe - Responsabiliser les individus 
Collaboration et apprentissage d'équipe - Connecter l'organisation 







En ce qui a trait à l'indice Systèmes pour cerner l'apprentissage de la culture 
apprenante, les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne sont mpportés au 
tableau LXV. La moyenne de l'indice global, tout comme les moyennes des items spécifiés, 
est faible. Sa valeur se situe à 3,13 sur une Possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert. Les 
moyennes des items sont entre 3,61 pour l'item Permet aux gens d'obtenir de l'information 
à n'importe quel moment, rapidement et aisément, et 2,93 pour l'item Offre à tous les 
employés les enseignements tirés de l'expérience. Les écarts-types varient entre 1,410 et 
1,712. L'indice global présente une bonne cohérence interne avec des valeurs respectives 
obtenues de 0,866 et de 0,865 pour le alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Joreskog 
(1971). Ce résultat est comparable à celui obtenu par Yang (2003). 
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Tableau LXV: Indice Systèmes pour cerner l'apprentissage 
Écart- Alpha de Rhl) de Indicateur Moyenne 
type Cronbach JiJreskog (1951) (1971) 
Indice global 3,13 1,198 0,866 0,865 
Fait appel à la communication bidirectionnelle 
régulièrement, par exemple systèmes de 3,09 1,449 
. suggestions, tableaux d'affichage électroniques, 
réunions générales/ouvertes. 
Permet aux gens d'obtenir de J'information à 3,61 1,410 
n'importe quel moment, rapidement et aisément. 
Tient une base de données à jour des compétences 3,05 1,712 des employés. 
Etablit des systèmes pour mesurer l'écart entre le 3,07 1,646 
rendement actuel et le rendement prévu. 
Offi'e à tous les employés les enseignements tirés 2,93 1,472 de l'expérience. 
Mesure les résultats du temps et des ressources 3,04 1,579 
consacrées à la formation. 
Le tableau LXVI présente les résultats de validité de convergence pour le même 
indice. L'examen des ratios critiques révèle une bonne validité de convergence. Les valeurs 
obtenues se situent entre 17,558 et 23,683, soit au-dessus de 1,96 .. En se situant à 0,518, le 
Rhô de convergence n'est que légèrement supérieur à 0,50, ce qui indique que 51,8% de la 
variance des six items spécifiés est expliquée par l'indice global. Nous concluons tout de 
même à la bonne validité de convergence de l'indice Systèmes pour cerner l'apprentissage. 
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Tableau LXVI: Validité de convergence de l'indice Systèmes pour cerner l'apprentissage 
IlIIlicllleJll' RIIIl. 
convergence c.B. 
Indice global 0,518 
Fait appel à ]a communication bidirectionnelle régulièrement, par exemple 
systèmes de suggestions, tableaux d'affichage élearomques, réunions NIA· 
générales/ouvertes. 
Permet aux gens d'obtenir de l'information à n'importe quel moment, rapidement 21,233 
et aisément. 
Tient une base de données à jour des compétences des employés. 18,174 
Etablit des systèmes pour mesurer r écart entre le rendement actuel et le 17,558 
rendement prévu. 
Offre à tons les employés les enseignements tirés de l'expérience. 23,683 
Mesure les résultats du temps et des ressources co~ à la formation. 19,351 
. . . . 
*NI A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
Les résultats de l'examen de la validité discriminante de cet indice se trouvent au 
tableau LXVll. L'examen des différences de Chi-carré révèle des valeurs se situant entre 
163,519 et 278,223, soit nettement au-dessus du seuil minimal de 3,84. Par conséquent, 
nous concluons que l'indice global présente une bonne validité discriminante. 
Tableau LXVII: Validité discriminante de l'indice Systèmes pour cerner l'apprentissage 
Systèmes pour cerner l'apprentissage - Responsabiliser les individus 163,519 
Systèmes pour cerner l'apprentissage - Connecter l'organisation 217,280 
Systèmes pour cerner l'apprentissage - Leadership stratégique pour l'apprentissage 278,223 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice 
Responsabiliser les individus de la culture apprenante sont rapportés au tableau LXVm. 
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Ces résultats montrent que l'indice global a une moyenne faible se situant à 3,00. TI en est 
de même pour les moyennes des items spécifiés qui sont de l'ordre de 3,25 pour l'item 
Félicite les gens qui font preUve d'initiative, et de 2,65 pour l'item Permet aux gens de 
choisir parmi diverses afjéctations professionnelles. Les écarts-types varient entre 1,393 et 
1,610. La valeur des coefficients obtenus pour la cohérence interne est supérieure au seuil 
minimal de 0,70. Et donc, le alpha de Cronbach (1951) de 0,913 et le Rhô de Joreskog 
(1971) de 0,915 indiquent une bonne cohérence interne de l'indice global, supérieure au 
alpha de Cronbach (1951) obtenu par Yang (2003) qui se situe entre 0,80 et 0,87. 
Tableau LXVill: Indice Responsabiliser les individus 
IndicatellT Moyenne Ecatt- Alpha de RhlJde 
type Cl'Onbach Jouskog 
Indice global 3,00 1,247 0,913 0,915 
Félicite les gens qui font preuve d'initiative. 3,25 1,574 
Pennet aux gens de choisir parmi diverses 2,65 1,393 
affectations professionnelles. 
Invite les gens à contribuer à la vision de 3,07 1,610 
l'organisation. 
Permet aux gens d'exercer un contrôle sur les 2,95 1,449 
ressources dont ils ont besoin dans leur travail. 
Appuie les employés qui prennent des risques 3,12 1,520 
réfléchis. 
Concilie les visions des divers paliers et des divers 2,98 1,405 
groupes de travail. 
Le tableau LXIX présente les résultats de validité de convergence de l'indice 
Responsabiliser les individus. TI en ressort que l'ensemble des valeurs de ratios critiques 
sont supérieures à 1,96, se situant entre 23,425 et 30,477. De même, la valeur du Rhô de 
convergence est à 0,642, soit au-dessus de 0,50. Cela signifie que 64,2% de la variance des 
six items spécifiés est expliquée par l'indice global. À la lumière de ces résultats, nous 
concluons que l'indice Responsabiliser les individus présente une bonne validité de 
convergence. 
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Tableau LXIX: Validité de convergence de l'indice Responsabiliser les individus 
Indicateur RhIJ de c.R. 
convergence 
Indice global 0,642 
Félicite les gens qui font preuve d'initiative. N/A* 
Permet aux gens de choisÎT parmi diverses affectations professionnelles. 23,425 
Invite les gens à contribuer à la vision de l'organisation. 24,244 
Permet aux gens d'exercer un contrôle sur les ressources dont ils ont besoin 26,101 
dans leur travail. 
Appuie les employés qui prennent des risques réfléchis. 28,647 
Concilie les visions des divers paliers et des divers groupes de travail. 30,477 
.. 
*N/A cette vanable étaIt la vanable étalon, les valeurs Ratio Cntique ne se calculent pas 
Les résultats de l'examen de la validité discriminante de l'indice Responsabiliser les 
individus se trouvent au tableau LXX. Les valeurs obtenues aux différences de Chi-carré se 
situent à 104,622 et 366,439, soit au-dessus de 3,84. Par conséquent, nous concluons que 
l'indice Responsabiliser les individus a une bonne validité discriminante. 
Tableau LXX: Validité discriminante de l'indice Responsabiliser les individus 
Responsabiliser les individus - Connecter l'organisation 104,622 
Responsabiliser les individus - Leadership stratégique pour l'apprentissage 366,439 
En ce qui a trait à l'indice Connecter l'organisation de la culture apprenante, les 
résultats des analyses descriptives et de cohérence interne sont rapportés au tableau LXXI. 
La moyenne de l'indice global, tout comme celles des items spécifiés, est faible avec une 
valeur de 3,25. Les moyennes des items se situent entre 3,46 pour l'item Aide les employés 
à équilibrer le travail et lafamille, et 2,76 pour l'item Tient compte de l'effèt des décisions 
sur le moral des employés. Les écarts-types sont de l'ordre de 1,447 et 1,588. Avec des 
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valeurs respectives de 0,905 et de 0,906, le alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Joreskog 
(1971) indiquent une bonne cohérence interne de l'indice global. Ce résultat est supérieur 
au alpha de Cronbach (1951) se situant entre 0,80 et 0,87 obtenu par Yang (2003). 
Tableau LXXI: Indice Connecter l'organisation 
Écart- Alpha de Rhô de Indicateur Moyenne type Cronbach JiJreskog (1951) (1971) 
Indice global 3,25 1,253 0,905 0,906 
Aide les employés à équilibrer le travail et la 3,46 1,588 famille. 
Encourage les gens à avoir une pensée globale. 3,39 1,552 
Encourage tout le monde à faire valoir le point de 3,31 1,519 
vue des clients dans le processus décisionnel. 
Tient compte de l'effet des décisions sur le moral 2,76 1,532 des employés. 
CoUabore avec la coUectivité à satisfaire aux 3,25 1,447 besoins communs. 
Encourage les gens à trouver des réponses dans 
tous les secteurs de l'organisation lorsqu'ils ont un 3,32 1,496 
problème à résoudre. 
Le tableau LXXII présente les résultats de validité de convergence obtenus pour 
l'indice Connecter l'organisation. Ces résultats indiquent une bonne validité de 
convergence de l'indice global. Les valeurs de ratios critiques obtenues se situent entre 
19,896 et 22,499, soit nettement au-dessus de 1,96. De même, à 0,617, le Rhô de 
convergence est supérieur à 0,50, ce qui signifie que 61,7% de la variance des six items 
spécifiés est expliquée par l'indice global. 
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Tableau LXXII: Validité de convergence de l'indice Connecter l'organisation 
Indic Rhade C.R. 
convergence 
Indice global 0,617 
Aide les employés à équib"brer le travail et la famille. N/A* 
Encourage les gens à avoir une pensée globale. 20,320 
Encourage tout le monde à faire valoir le point de vue des clients dans le 19,896 
processus décisionnel 
Tient compte de l'effet des décisions sur le moral des employés. 22,499 
Collabore avec la collectivité à satisfaire aux besoins communs. 21,426 
Encourage les gens à trouver des réponses dans tous les secteurs de 21,522 
l'organisation lorsqu'ils ont un problème à résoudre. 
.. 
*NI A cette variableétatt la vanable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
Le tableau LXXIII présente les résultats de l'analyse de la validité discriminante pour 
le même indice. Comme la différence de Chi-carré observée de 268,835 est plus élevée que 
3,84, nous concluons que l'indice Connecter l'organisation a une bonne validité 
discriminante. 
Tableau LXXIII: Validité discriminante de l'indice Connecter l'organisation 
Connecter l'organisation - Leadership stratégique pour l'apprentissage 268,835 
Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de l'indice Leadership 
stratégique pour l'apprentissage de la culture apprenante se trouvent au tableau LXXIV. 
Comme pour les indices de culture apprenante précédents, l'indice global a une moyenne 
faible .qui se situe à 3,39 sur une possibilité de 7,00 sur l'échelle de Likert. De même, les 
moyennes des items varient entre 3,95 pour l'item Les dirigeants veillent à ce que l'action 
de l'organisation soit conforme à ses valeurs, et 2,99 pour l'item Les dirigeants servent de 
mentors à leurs subordonnés et les encadrent. Les écarts-types sont de l'ordre de 1,449 et 
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1,594. Avec la même valeur de 0,907, le alpha de Cronbach (1951) et le Rhô de Joreskog 
(1971) indiquent Wle bonne cohérence interne de l'indice global, supérieure au alpha de 
Cronbach (1951) obtenu par Yang (2003) qui se situe entre 0,80 et 0,87. 
Tableau LXXIV: Indice Leadership stratégique pour l'apprentissage 
Écart- Alplfa de Da de Indicateur Moyenne type CronbtJclf JlJrealwg (1951) (1971) 
Indice global 3,39 1,252 0,907 0,907 
Les dirigeants appuient. en général, les demandes 3,87 1,498 d'occasions d'apprentissage et de fonnatiOD. 
Les dirigeants partagent avec les employés des 
renseignements à jour sur la concurrence, les 3,27 1,577 
tendances du secteur et les orientations de 
l'organisation. 
Les dirigeants habilitent les autres à collaborer à 3,21 1.449 l'exécution de la vision de l' organisation. 
Les dirigeants servent de mentors à leurs 2,99 1,498 
subordonnés et les encadrenL 
Les dirigeants sont sans cesse à l'affilt d'occasions 3,03 1,474 d'apprentissage. 
Les dirigeants veillent à ce que l'action de 3,95 1,594 l'organisation soit conforme à ses valeurs. 
Le tableau LXXV présente les résultats de validité de convergence de l'indice 
Leadership stratégique pour l'apprentissage. Les valeurs de ratios critiques se situent entre 
20,384 et 23,787, soit au-dessus du seuil critique de 1,96. De son côté1 le Rhô de 
convergence est de 0,621, soit supérieur à 0,50. Cela signifie que 62,1% de la variance des 
six items spécifiés est expliquée par l'indice global. À la lumière de ces résultats, nous 
concluons que l'indice Leadership stratégique pour l'apprentissage a Wle bonne validité de 
convergence. 
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Tableau LXXV: Validité de convergence de l'indice Leadership stratégique pour 
l'apprentissage 
/ndicillellr Rh8de c.R.. 
convergence 
Indice global 0,621 
Les dirigeants appuient, en général, les demandes d'occasions d'apprentissage et N/A* 
de formation. 
Les dirigeants partagent avec les employés des renseignements à jour sur la 21,791 
concurrence, les tendances du secteur et les orientations de l'organisation. 
Les dirigeants habilitent les autres à collaborer à l'exécution de la vision de 23,787 
l'organisation. 
Les dirigeants servent de mentors à leurs subordonnés et les encadrent. 23,635 
Les dirigeants sont sans cesse à l'affût d'occasions d'apprentissage. 22,248 
Les dirigeants veillent à ce que l'action de l'organisation soit conforme à ses 20,384 
valeurs. 
. . . .. 
*NI A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas 
Tel que nous l'avons spécifié au chapitre précédent, suite aux analyses de cohérence 
interne, de validité de convergence et de validité discriminante, nous avons procédé à la 
vérification de l'ajustement du modèle de mesure de la culture apprenante. Les résultats 
sont présentés au tableau LXXVI. 
Tableau LXXVI: Indice d'ajustement de la culture apprenante 
Indices absolus 
NPAR CMlN DF P PCMlNIDF 
107 3610,263 839 0,000 4,303 
RMR GF! AGFI 




Indices de parcilDonie 
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La ~VallU de 0,000 liée à la statistique t fait ressortir un manque d'ajustement 
potentiel du modèle de mesure de la culture apprenante à la réalité des données. Ce résultat 
pourrait être attribuable au nombre de paramètres élevé à estimer (l07) et à la grande taille 
de l'échantillon (N=79 1). Sur ce point d'ailleurs, tel que nous l'avons mentionné 
précédemment, Hair, Anderson, Tatham, et Black (1998) portent un bémol à l'impact de 
cette statistique sur la qualité du modèle. Les statistiques GFI et AGFI semblent aller dans 
le même sens, puisque leur valeur respective de 0,798 et de 0,773 se situent sous le seuil 
minimal de 0,90. Le RMR indique par contre que les corrélations résiduelles sont de 
l'ordre de 0,102, ce qui est tolérable. En regard de ces statistiques, nous pouvons dire.que 
l'ajustement global du modèle de mesure de la culture apprenante ne Semble pas 
intéressant. Les statistiques incrémentales retenues semblent également faire ressortir une 
mauvaise qualité du modèle de mesure de la culture apprenante. Avec des valeurs 
respectives de 0,862 et 0,882, le NFI et le TLI se situent, quoique légèrement pour le TLI, 
sous le seuil minjmal de 0,90. En fait, le modèle de mesure de la culture apprenante laisse 
place à d'éventuelles réflexions. De son côté, l'indice du t IIOrmi est à la limite d'une 
bonne parcimonie du modèle de mesure. Idéalement, sa valeur doit se situer entre 1 et 2/3. 
Il est cependant possible d'accepter une valeur allant jusqu'à 5, ce qui est le cas du présent 
modèle de mesure qui a un r lIornié de 4,570. Somme toutes, nous concluons que le 
modèle de mesure de la culture apprenante semble une avancée intéressante, malgré le fait 
qu'il reste du travail à faire. De plus, rappelons que selon Roussel, Durrieu, Campoy, et El 
Akremi (2002), la vérification du modèle de mesure est relative. 
La congruence personne-organisation a été mesurée à l'aide de trois items de Judge 
et Cable (1997). Préalablement aux analyses, l'item Mes valeurs et ma personnalité 
m'empêchent de m'adapter dans mon [organisation] parce qu'elles sont différentes des 
valeurs et des personnalités des autres employés faisan/partie de mon ministère/agence 
(R) a été inversé pour tenir compte de la formulation des autres items. 
Le tableau LXXVII présente les résultats de cet indice. L'indice global a une 
moyenne se situant à un niveau élevé avec une valeur de 4,96. Les moyennes des items se 
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situent entre 5,63 pour l'item Mes valeurs et ma personnalité m'empêchent de m'adapter 
dans mon [organisation] parce qu'elles sont différentes des valeurs et des personnalités 
des autres employés faisant partie de mon ministère/agence (R) et 4,50 pour l'item Les 
valeurs de mon ministère/agence correspondent aux miennes. Les écarts-types varient entre 
1,500 et 1,534. 
Tableau LXXVII: Indice de la congruence personne-organisation 
Indicateur Moyenne Écart- RhIJ de type Alpha JiJreskog 
Moyenne globale de l'indice 4,96 1,251 0,765 0,779 
Mes valeurs, mes buts et ma 
personnalité s'harmonisent avec mon 4,74 1,518 
ministère/agence et son personnel 
actuel. 
Mes valeurs et ma personnalité 
m'empêchent de m'adapter dans mon 
[organisation] parce qu'elles sont 
différentes des valeurs et des 5,63 1,534 . 
personnalités des autres employés 
faisant partie de mon ministère/agence. 
R 
Les valeurs de mon ministère/agence 4,50 1,500 









La cohérence interne de l'indice de la congruence personne-organisation a été 
mesurée à l'aide de deux indicateurs. Le alpha de Cronbach (1951) révèle une bonne 
cohérence interne avec une valeur de 0,765 se situant au-dessus du seuil minimal de 0,70. 
Ce résultat est plus faible que le alpha de Cronbach (1951) de 0,80 obtenu par Judge et 
Cable (1997). La valeur obtenue au Rhô de Joreskog (1971) indique également une bonne 
cohérence interne, puisqu'elle se situe à 0,779, soit au-dessus du seuil minimal de 0,70. 
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L'indice de la congruence-organisation rencontre les deux conditions de validité de 
convergence de Fomell et Larcker (1981). L'examen du ratio critique indique une bonne 
validité de convergence, puisque les valeurs obtenues de 12,759 et de 15,094 sont 
nettement supérieures au seuil critique de 1,96. Le Rhô de convergence indique lui aussi 
une bonne validité de convergence, puisqu'avec une valeur de 0,549, il respecte le seuil 
minimal de 0,50. Ce résultat signifie que 54,9010 de la variance des trois items préétablis est 
expliquée par l'indice global. 
Tel que spécifié au chapitre trois, nous avons également vérifié l'ajustement du 
modèle de mesure de la congruence personne-organisation à l'aide des indices retenus. 
Dans le tableau LXXVIII, l'ensemble des indices retenus font ressortir que le modèle de 
mesure de la congruence personne-organisation s'ajuste exactement aux données 
empmques. n reproduit exactement la matrice de variances-covariances. n est donc 
parfaitement identifié. 
Tableau LXXVID: Indice d'ajustement de la congruence personne-organisation 
Indices absolus 
:1 NPAR CMIN DF P PCMlNIDF 6 0,000 0 
RMR GFI AGFI 








4.2. Vérification des indices de corrélations 
Dans l'optique de nous assurer qu'il n'y a pas de multicolinéarité entre des variables, 
ce qui pourrait affecter les analyses subséquentes, nous avons procédé. à des analyses 
bivariées par le test de corrélation de Pearson. Nous avons privilégié une mesure 
paramétrique puisque après vérification, les valeurs des coefficients de symétrie et 
d'aplatissement se situent autour de 0 (Cooper & Schindler, 2003). Cela nous indique que 
les données sont distribuées normalement. La matrice des corrélations est rapportée à 
l'annexe 2 (page xliv). 
Malgré le fait que certaines corrélations sont particulièrement élevées, soit dépassant 
le niveau de 0,70, aucune ne rejoint le seuil de multicolinéarité de 0,90 suggéré par 
Tabachnick et Fidell (2002). Nous concluons donc que les variables à l'étude ne 
contiennent pas d'informations redondantes qui pourraient venir fausser l'interprétation des 
résultats. Et donc, nous conservons l'ensemble des variables pour les analyses 
multivariées.3 
3 La valeur clé de 0.90 représente un standard découvert à l'usage et suggéré par plusieurs auteurs, 
notamment Tabachnick et Fidell (2002), ainsi que Hair, Anderson, Tatham, et Black (1998). Cette valeur 
trouve sa raison d'être dans lefait que l'instabilité des coefficients de la régression est tolérable jusqu 'à ce 
seuil. De plus, une autre règle édictée par plusieurs auteurs dont Hair, Anderson, Tatham, et Black (1998), 
Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003), basée sur la valeur des VIF, indique que les valeurs obtenues doivent 
être en bas de JO pour faire état d'une absence de multicolinéarité. Les résultats de la thèse montrent tous des 
VIF inférieurs à JO. 
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4.3. Influence du non respect des conditions du contrat 
psychologique et du non respect global sur le cynisme cognitif, la 
voix et le silence 
Dans cette sectio~ nous rapportons les résultats des analyses statistiques effectuées 
pour tester l'influence du non respect des conditions d'emploi et du non respect global du 
contrat psychologique sur les variables dépendantes. Nous nous attardons aux hypothèses 
HIa, Hlb, HIc, Hld, et HIe. Rappelons que nous avons vérifié chacune de ces hypothèses 
en procédant par des régressions hiérarchiques dans SPSS à l'aide de la méthode d'entrée 
forcée (Enter) par laquelle tous les prédicteurs sont entrés simultanément dans l'équation. 
4.3.1. Non respect du contrat psychologique et cynisme cognitif 
L'hypothèse HIa postulait que: 
HIa: Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe 
avec le cynisme cognitif. 
Les résultats des analyses bivariées ont révélé que le cynisme cognitif est corrélé 
négativement avec le respect global (r=-0,558, p<O,Ol) et avec les neuf dimensions des 
conditions d'emploi, soit la stabilité (r=-0,255, p<O,Ol), l'équilibre travail-famille (r=-
0,384, p<O,Ol), le développement interne (r=-0,501, p<O,Ol), l'atmosphère sociale (r=-
0,584, p<O,Ol), le contenu d'emploi (r=-0,455, p<O,Ol), les récompenses financières (r=-
0,359, p<O,Ol), l'étroitesse (r=-0,326, p<O,Ol), le développement externe (r=-0,357, 
p<O,Ol), ainsi que laperformance dynamique (r=-0,55l, p<O,Ol). 
Pour tester cette première hypothèse, nous avons également effectué deux régressions 
hiérarchiques dans lesquelles nous avons introduit dans une première étape les variables de 
contrôle. Dans une deuxième étape, l'indice global de respect du contrat psychologique a 
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été introduit pour la première régression et les conditions d'emploi dans la deuxième. Les 
résultats sont rapportés aux tableaux LXXIX et LXXX (page 188). 
Lorsque nous nous attardons à l'indice global de respect du contrat psychologique 
(tableau LXXIX), nous constatons que les variables de contrôle expliquent 23,0% de la 
variance du cynisme cognitif. L'introduction de l'indice global de respect du contrat 
psychologique explique 15,1% de la variance de la variable dépendante, ce qui augmente le 
pouvoir explicatif du modèle à 38,2%. Les résultats indiquent que moins l'employeur a 
respecté globalement son contrat psychologique, plus il y a manifestation de cynisme 
cognitif(8=-0,431, p<O,OOI) . 
. Tableau LXXIX: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect global du 
contrat psychologique sur le cynisme cognitif, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge -0,067 -O,1l8t 
Sexe 0,019 0,000 
DEC O,04S 0,006 
Certificat MIS -0,001 
BaccalllUJéat 0,008 -0,001 
DiplOme le çycle -0,023 -0,019 
Maltrise 0,000 0,008 
Doctorat -0,047 -0,017 
Ancienneté min.istI'.n: 0,102 0,081 
Ancienneté adminisIration 0,006 0,038 
Syndiqué O,229t O,l7lt 
Contrat implicite 0,367t O,217t 
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Parmi les résultats significatifs, notons que le fait d'être syndiqué (6=0,229, p<O,OOl; 
8=0,171, p<O,OOl) et le fait de discuter du contrat psychologique en des termes implicites 
(6=0,367, p<O,OOl; 6=0,217, p<O,OOl) favorisent le cynisme cognitif. Ces caractéristiques 
demeurent significatives dans les deux étapes de la régression, même après l'introduction 
de l'indice global de respect du contrat psychologique. Par contre, après l'introduction de 
l'indice global de respect du contrat psychologique, les résultats indiquent que le cynisme 
cognitif diminue avec l'âge (8=-0,118, p<O,Ol ). 
Lorsque nous nous attardons à l'influence du respect des conditions d'emploi 
(tableau LXXX), nous constatons que les variables de contrôle expliquent 27,0% de la 
variance du cynisme cognitif. L'introduction des neuf dimensions des conditions d'emploi 
explique 21,5% de la variance, ce qui augmente sensiblement le pouvoir explicatif du 
modèle à 48,5% de la variance de cette variable dépendante. Les résultats révèlent que 
moins l'employeur a respecté les conditions liées à l'atmosphère sociale (8=-0,335, 
p<O,OOl) et à laperformance dynamique (8=-0,248, p<O,Ol), plus les employés font preuve 
de cynisme cognitif. 
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Tableau LXXX: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect des conditions 
d'emploi sur le cynisme cognitif, après l'introduction des variables de cOntrole 
Âge -0,122 -0,112 
Sexe 0,067 0,032 
DEC 0,072 -0,004 
Certificat 0,082 0,042 
Baœalauréat 0,053 0,006 
Diplôme 2e qde 0,032 -0,012 
Maitrise 0,042 -0,015 
Doctorat -0,047 -0,028 
Ancienneté lI1ÎIliSttRl 0,113 0,133 
Ancienneté adminislmtioo -0,008 -0,055 
Syndiqué 0,233: 0,111 
Contrat implicite 0,41Dt 0,207: 
Stabilité -0,051 
Équilibre travaiJ.-fàmiIle 0,081 
Développement intane -0,042 
AtmospMre sœiaIe -0,335: 
Contenu d'emploi -0,017 
Récompenses financièn::s -0,079 
Étroitesse 0,028 
Développement externe 0,080 
Panni les autres résultats significatifs, nous constatons que le fait d'être syndiqué 
favorise le cynisme cognitif (6=0,233, p<0,001) avant l'introduction des conditions 
d'emploi. Les résultats montrent également que le caractère implicite du contrat 
psychologique favorise aussi le cynisme cognitif (6=0,410, p<O,OOI; 6=0,207 p<O,OOI), 
cette caractéristique demeurant significative dans les deux étapes de la régression. 
Mentionnons aussi d'autres variables qui semblent avoir tendance à être significatives, mais 
189 
à un seuil de signification de 0,100. Après l'introduction des conditions d'emploi, nous 
pouvons dire que le fait d'être syndiqué (6=0,111, p=0,060) et le fait que l'employé 
respecte ses propres obligations (6=0,lO6, p=O,060) peuvent sembler favoriser le cynisme 
cognitif 
Et donc, nous nous attendions que le non respect du contrat psychologique entraîne 
une augmentation du cynisme cognitif. Les analyses bivariées ont révélé que le cynisme 
cognitif est lié négativement avec l'indice global de respect du contrat psychologique et les 
neuf dimensions des conditions d'emploi. Après l'introduction des variables de contrôle, 
nous avons constaté que, conformément à nos attentes, la rupture globale et la rupture de 
conditions relatives à l'atmosphère sociale et à la performance dynamique par l'employeur 
entraînent une augmentation du· cynisme cognitif chez les employés. Par conséquent, les 
résultats obtenus nous amènent à conclure que l 'hypothèse Hia est confirmée. 
4.3.2. Non respect du contrat psychologique et voix d'acquiescement, voix 
défensive et voix prosociale 
L'hypothèse Hlb postulait que: 
Rib: Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe 
avec la voix d'acquiescement et la voix défensive. 
Les résultats des analyses bivariées révèlent que la voix d'acquiescement est corrélée 
négativement avec le respect global du contrat psychologique (r=-0,301, p<O,Ol) et avec les 
neuf conditions d'emploi, soit la stabilité (r=-0,108, p<O,Ol), l'équilibre travail-famille (r=-
0,255, p<O,Ol), le développement interne (r=-0,231, p<O,Ol), l'atmosphère sociale (r=-
0,270, p<O,Ol), le contenu d'emploi (r=-0,260, p<O,Ol), les récompenses financières (r=-
0,129, p<O,05), l'étroitesse (r=-0,103, p<O,05), le développement externe (r=-O,123, 
p<0,05), ainsi que la performance dynamique (r=-0,212, p<O,Ol). De même, la voix 
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défensive est corrélée négativement avec le respect global du contrat psychologique (r=-
0,260, p<0,01), ainsi qu'avec sept dimensions des conditions d'emploi, notamment la 
stabilité (r=-0,118, p<O,Ol), l'équilibre travail-famille (r=-0,247, p<O,Ol), le 
développement interne (r=-0,198, p<O,Ol), l'atmosphère sociale (r=-0,253, p<O,Ol), le 
contenu d'emploi (r=-0,265, p<0,01), les récompenses financières (r=-0,117, p<0,05), ainsi 
que la performance dynamique (r=-0,142, p<O,Ol). Ajoutons que la voix d'acquiescement 
est corrélée positivement avec la voix défensive (r=O,508, p<O,Ol). 
Outre les analyses bivariées, pour tester cette deuxième hypothèse, nous avons aussi 
effectué quatre régressions hiérarchiques, soit deux régressions pour chaque type de voix. 
Pour chaque régression, dans une première étape nous avons introduit les variables de 
contrôle. Nous avons ensuite introduit, dans un deuxième temps, l'indice global de respect 
du contrat psychologique pour les deux premières régressions et les neuf dimensions des 
conditions d'emploi pour les deux régressions suivantes. 
Pour la voix d'acquiescement (tableau LXXXI), nous constatons que lorsqu'il est 
question de l'influence du respect global du contrat psychologique, les variables de controle 
expliquent 15,6% de sa variance. L'introduction de l'indice global de respect du contrat 
psychologique explique 3,6% de sa variance, ce qui améliore le pouvoir explicatif du 
modèle à 19,2% de la variance de ce type de voix. Les résultats révèlent que moins 
l'employeur a respecté globalement le contrat psychologique, plus les employés se 
soumettent passivement aux opinions prépondérantes parce qu'ils croient ne pas être en 
mesure de changer les choses (8=-0,209, p<0,001). 
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Tableau LXXXI: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect global du 














































Parmi les résultats significatifs, notons que la voix d'acquiescement diminue avec 
l'âge (6=-0,114, p<0,05; 6=-0,139, p<O,OI), le fait de détenir un baccalauréat (6=-0,104, 
p<0,05; 6=-0,108, p<0,05), un diplôme d'études collégiales (6=-0,096, p<0,05) ou une 
maîtrise (6=-0,196, p<O,OOI; 6=-0,191, p<O,OOI), ainsi qu'avec le respect par l'employé de 
ses obligations (6=-0,144, p<O,OOI; 6=-0,129, p<O,OOI). Le recours à ce type de voix 
augmente avec l'ancienneté dans le ministère/agence (6=0,155, p<O,05; 6=0,137, p<O,05), 
le fait d'être syndiqué (6=0,126, p<O,OI; 6=0,098, p<0,01), et le fait d'avoir discuté du 
contrat psychologique en des termes implicites (6=0,240, p<O,OOI; 6=0,168, p<O,OOI). Ces 
caractéristiques demeurent significatives dans les deux étapes de la régression, même après 
l'introduction de l'indice global de respect du contrat psychologique. Mentionnons aussi 
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d'autres variables qui semblent avoir tendance à être significatives, mais à un seuil de 
signification de 0,100. Avant l'introduction de l'indice global de respect du contrat 
psychologique, il ressort que les hommes semblent avoir davantage tendance à faire preuve 
de voix d'acquiescement (6=0,063, p=O,096), alors que le fait de détenir un diplôme 
d'études collégiales (6=-0,080, p=O,072) et l'ancienneté dans l'administration publique 
fédérale (6=-0,133, p=O,078) semblent diminuer le recours à ce typede voix. 
Lorsqu'il est question de l'influence du respect des conditions d'emploi sur la voix 
d'acquiescement (tableau LXXXII), nous constatons que les variables de contrôle 
expliquent 21,2% de sa variance. L'introduction des conditions d'emploi explique 6,1% de 
la variance de la voix d'acquiescement, ce qui améliore le pouvoir explicatif du modèle à 
27,4%. Parmi les conditions d'emploi, précisons que moins l;employeur respecte les 
conditions relatives à l'atmosphère sociale, plus il y a manifestation de la voix 
d'acquiescement par les employés (6=-0,293, p<O,Ol). 
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Tableau LXXXII: Régression hiérarchique examinant l'influence des conditions d'emploi 

























































Note: L'augmentation du et la dimution du variables peut s'expliquer par le tiIit que ces 
coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le R1 explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Poor le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher <dl.- dl",.,,) et que le nombre de variables 
dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; t p < 0,001 
Parmi les autres résultats significatifs, les employés plus âgés (6=-0,172, p<O,05), 
ceux qui détiennent une m3.1mse (B=-0,144, p<O,05; 6=-0,154, p<O,05), ceux qui présentent 
davantage d'ancienneté dans l'administration publique fédérale (6=-0,238, p<0,05; 6=-
0,155, p=O,078), ainsi que ceux qui respectent leurs propres obligations (6=-0,198, p<O,OI; 
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6=-0,198, p<O,Ol) ont moins recours à ce type de voix. Par contre, plus les employés 
présentent de l'ancienneté dans le ministère/agence (6=0,331, p<O,Ol; 6=0,320, p<O,Ol), 
sont syndiqués (6=0,246, p<O,OOl; 6=0,220, p<O,Ol) et ont discuté de leur contrat 
psychologique en des termes implicites (6=0,173, p<O,Ol), plus ils ont tendance à se 
soumettre passivement aux opinions prépondérantes parce qu'ils croient ne pas être en 
mesure de changer les choses. Ces caractéristiques demeurent significatives dans les deux 
étapes de la régression, même après l'introductio~ des conditions d'emploi, saufpour l'âge 
et le caractère implicite du contrat psychologique. D'autres variables qui semblent 
significatives attirent l'attention, mais à un seuil de signification de 0,100. Nous constatons 
alors que plus les employés sont âgés (6=-0,155, p=O,078) et le fait de détenir un doctorat 
(6=-0,114, p=O,067; 6=-0,116, p=O,062) semblent diminuer le recours à ce type de voix. 
En ce qui a trait à la voix défensive, lorsque nous nous attardons à l'influence du 
respect global du contrat psychologique (tableau LXXXIll), nous observons que les 
variables de contrôle expliquent 10,9% de sa variance. L'introduction de l'indice global de 
respect du contrat psychologique explique 2,6% de la variance de la voix défensive, 
améliorant ainsi le pouvoir explicatif du modèle à 13,5%. Les résultats indiquent que moins 
l'employeur a respecté globalement le contrat psychologique, plus les employés 
s'expriment sans pour autant faire valoir leurs vraies opinions par peur et dans un but de 
protection personnelle (6=-0,179, p<0,00 1). 
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Tableau Lxx:xm: Régression hiérarchique examjnant l'influence du respect global du 
contrat psychologique sur la voix défensive, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge ..(),089 ..(),I09* 
Sexe 0,032 0,023 
DEC' ..(),021 ..(),034 
Certificat 0,046 0,037 
Baccalaméat ..(),0S3 ..(),087 
DîplÔll1e 2e eycIe ..(),031 ..(),028 
Maitrise ..(),I06* ..(),103* 
Dootorat ..(),Oll 0,002 
Anc~ ministère 0,035 0,019 
Anc~ admioisbaIion 0,042 0,061 
Syndiqué 0,129:t O,I05t 
ContIat implicite 0.171:: 0,109f 
Les autres résultats significatifs à mentionner sont les suivants. Le fait d'être 
détenteur d'une maîtrise (8=-0,106, p<0,05; 8=-0,103, p<O,05) et de respecter ses 
obligations (8=-0,185, p<O,OOI; 8=-0,171, p<O,OOI) diminuent le recours à ce type de voix, 
alors que le fait d'être syndiqué (.6==0,129, p<O,OOl; 6=0,105, p<O,OI) et de discuter du 
contrat psychologique en des termes implicites (.6==0,171, p<O,OOI; 6=0,109, p<O,Ol) 
favorisent ce type de voix. Ces caractéristiques demeurent significatives ~ dans les deux 
étapes de la régression, même après l'introduction de l'indice global de respect du contrat 
psychologique, auxquelles s'ajoute l'influence négative de l'âge (8=-0,109, p<0,05). n faut 
aussi mentionner que d'autres variables peuvent sembler avoir teqdance à être 
significatives, mais à un seuil de signification de 0,100. Ainsi, plus les employés sont âgés 
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(8=-0,089, p=O,097) et le fait de détenir un baccalauréat (6=-0,083, p=O,076; 6=-0,087, 
p=O,061) semblent diminuer le recours à la voix défensive. 
Toujours pour la voix défensive, lorsque nous nous attardons à l'intluence du respect 
des conditions d'emploi (tableau LXXXIV), nous constatons que les variables de contrôle 
expliquent 11,8% de sa variance. L'introduction des conditions d'emploi en elle-même 
explique 10,1 % de la variance de la voix défensive. Le pouvoir explicatif du modèle 
augmente alors à 21,9%. Parmi les conditions d'emploi, il ressort que moins l'employeur a 
respecté les conditions en lien avec l'atmosphère sociale, plus les employés font preuve de 
voix défensive (8=-0,220, p<O,05). À un seuil de signification de 0,100, les résultats 
semblent aussi révéler que plus l'employeur respecte les conditions relatives à la 
performance dynamique, plus les employés font preuve de voix défensive (8=0,189, 
p=O,097). 
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Tableau LXXXIV: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect des conditions 
d'emploi sur la voix défensive, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge -0,132 -0,103 
Sexe -0,012 -0,038 
DEC -0,052 -0,084 
Certificat -0,067 -0,122 
Baccalauréat -0,128 -0,120 
Diplôme le cycle -0,103 -0,126 
Maitrise -0,064 -0,071 
Doctorat -0,047 -0,067 
Ancienneté ministà'e 0,044 0,030 
Ancienneté administration 0,026 0,028 
Syndiqué O,244t O,206t 
Contnlt implicite 0,121 0,074 
Stabilité -O,04S 
Équilibre travail-famille -0,126 
Développement interne -0, Ils 
Abnosplàe sociale -0,220-
Contenu d'emploi -0,117 
Récompenses financiêres 0,084 
Étroitesse 0,068 
Développement externe 0,084 
al 0,118 0,219 
MU 0,101 
P < 0,01; t p < 0,001 
Parmi les autres résultats significatifs, notons que le fait d'être syndiqué favorise la 
VOlX défensive (8=0,244, p<O,OOI; 8=0,206, p<O,OI). Cette caractéristique demeure 
significative dans les deux étapes de la régression, même après l'introduction des 
conditions d'emploi. Il est également intéressant de mentionner la présence de d'autres 
variables qui semblent avoir tendance à être significatives, mais à un seuil de signification 
de 0,100. Ainsi le fait de discuter en des termes implicites du contrat psychologique semble 
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favoriser la voix défensive (6=0,121, p=O,069) avant l'introduction des conditions de 
respect du contrat psychologique, alors que suite à l'introduction de ces conditions, il 
semble que le fait de détenir un certificat de lei' cycle universitaire (8=-0,122, p=O,087) et 
un diplôme de 2c cycle universitaire (8=-0,126, p=O,076), ainsi que le fait de respecter ses 
obligations (8=-0,121, p=O,082) peuvent diminuer le recours à ce type de voix. 
Et donc, nous nous attendions que le non respect des promesses du contrat 
psychologique augmente la voix d'acquiescement et la voix défènsive. Les analyses 
bivariées révélaient que la voix d'acquiescement est liée négativement avec le respect 
global du contrat psychologique et les neuf dimensions des conditions d'emploi, et que la 
voix défensive est liée négativement avec le respect global du contrat psychologique, ainsi 
que sept dimensions des conditions d'emploi. Après l'introduction des variables de 
contrôle, conformément à nos attentes, nous avons constaté que la rupture globale du 
contrat psychologique et la rupture de conditions liées à l'atmosphère sociale augmentent la 
voix d'acquiescement et la voix défensive. Par conséquent, les résultats obtenus nous 
amènent à conclure que l'hypothèse Rib est confirmée. 
L'hypothèse Hie postulait que: 
HIc: Le non respect du contrat psychologique a une relation négative directe 
avec la voix prosociale. 
Les analyses bivariées révèlent que la voix prosociale est corrélée positivement avec 
le respect global du contrat psychologique (r=O,206, p<O,O 1) et avec huit des neuf 
dimensions des conditions d'emploi, soit la stabilité (r=O, 102, p<0,0 1), l'équilibre travail-
famille (r=O,117, p<O,OI), le développement interne (r=O,200, p<O,OI), l'atmosphère 
sociale (r=O,154, p<O,OI), le contenu d'emploi (r=O,219, p<O,OI), les récompenses 
financières (r=O,163, p<O,Ol), le développement externe (r=O,171, p<O,Ol), ainsi que la 
performance dynamique (r=O,167, p<O,OI). Ajoutons que ce type de voix est corrélé 
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négativement avec la voix défensive (r=-O,274, p<O,OI), ainsi que la voix d'acquiescement 
(r=-O,336, p<O,OI). 
Comme pour la VOlX d'acquiescement et la VOlX défensive, outre les analyses 
bivariées, pour ~ester cette hypothèse nous avons effectué deux régressions hiérarchiques. 
Pour chaque régression, nous avons d'abord introduit les variables de contrôle. Par la suite, 
nous avons introduit l'indice global de respect du contrat psychologique pour la première 
régression, ainsi que les neuf dimensions des conditions d'emploi pour la deuxième. 
Lorsque nous considérons l'influence du respect global du contrat psychologique, les 
résultats obtenus (tableau LXXXV) révèlent que les variables de contrôle expliquent 18,2% 
de la variance. L'introduction de l'indice global de respect du contrat psychologique 
explique 1,6% de la variance de la voix prosociale, ce qui améliore le pouvoir explicatif du 
modèle à 19,8%. Les résultats révèlent que plus l'employeur a respecté globalement le 
contrat psychologique, plus les employés s'expriment sur leur travail dans une optique de 
contribution productive (8=0,141, p<O,OOI). 
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Tableau LXXXV: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect global du 
contrat psychologique sur la voix prosociale, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge 0,035 0,051 
Sexe -0,026 -0,019 
DEC 0,101· O,IIJt 
Certificat 0,076 0,082· 
Baccalauréat 0, 1 59t 0, 1 62t 
Diplôme 2e cycle 0,087· 0,084· 
Maltrise 0,IJ6t 0,IJ3t 
Doctorat 0,043 0,034 
Ancienneté ministère -0,034 -0,023 
Ancienneté administration 0,099 0,084 
Syndiqué -O,099t -0,080· 
Contrat implicite -O,I02t -0,054 
Parmi les résultats significatifs, notons que le fait de détenir un diplôme d'études 
collégiales (6=0,101, p<0,05; 6=0,113, p<O,OI), un certificat de 1 er cycle universitaire 
(8=0,082, p<O,05), un baccalauréat (6=0,159, p<0,001; 8=0,162, p<0,001), un diplôme de 
2e cycle universitaire (6=0,087, p<0,05; 6=0,084, p<0,05) ou une maîtrise (6=0,136, 
p<O,OI; 6=0,133, p<0,01), ainsi que de respecter ses obligations (6=0,349, p<O,OOI; 
6=0,337, p<O,OOI) favorisent l'expression des idées sur le travail dans une optique de 
contribution productive. Par contre, lorsque les employés sont syndiqués (.8=-0,099, 
p<O,Ol; .8=-0,080, p<0,05) et qu'ils discutent du contrat psychologique en des termes 
implicites (.8=-0,102, p<O,OI), ils ont moins tendance à faire preuve de voix prosociale. Ces 
caractéristiques demeurent significatives dans les deux étapes de la régression, même après 
l'introduction de l'indice global de respect du contrat psychologique, sauf en ce qui a trait 
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au caractère implicite du contrat psychologique. Notons aussi une autre variable qui semble 
avoir tendance à être significative, mais à un seuil de signification de 0,100, soit le fait de 
détenir un certificat de 1 cr cycle universitaire (6=0,076, p=O,062) qui semble favoriser la 
voix prosociale. 
Lorsque nous nous attardons à l'influence du respect des conditions d'emploi sur la 
voix prosociale (tableau LXXXVI), nous observons que les variables de contrôle expliquent 
26,8% de sa variance. L'introduction des dimensions des conditions d'emploi explique 
5,3% de la variance de la voix prosociale, améliorant le pouvoir explicatif du modèle à 
32,2% de la variance. Nous constatons que le respect par l'employeur de conditions 
relatives au contenu d'emploi favorise l'expression par les employés dans une optique de 
contribution productive (6=0,239, p<O,OI). Également, à un seuil de signification de 0,100, 
il semble apparaître que le non respect par l'employeur de conditions en lien avec la 
stabilité peut favoriser ce type de voix (6=-0,128, p=O,067). 
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Tableau LXXXVI: Régression hiérarchique examinant l'influence des conditions d'emploi 
sur la voix prosociale, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge 0,040 0,049 
Sexe 0,034 0,038 
DEC O,lOS 0,092 
Certificat O,I77t 0, 1 88t 
Baccalauréat O,I99t 0,176* 
DiplOme 2e eycle 0,026 0,009 
Maitrise 0,067 0,077 
[)oçtorat 0,053 0,038 
Ancienneté ministère -0,173 -0,130 
Ancienneté administmtion 0,170 O,ISO 
Syndiqué -0,138* -0,087 
ConUllt impliciœ -0,137* -0,124* 
Stabilité -0,128 
Équilibre ttavail-famjUe -0,034 
Dêveloppemem iDteme 0,032 
Atmospbà'e soc:iale 0,022 
Contenu d'emploi 0,239f 
Récompenses financières -0,042 
Étroitesse -0,089 
Dêveloppement externe 0,162 
Hl 0,268 0,322 
ÂRl 0,OS3 
F 
Note: L F suite à l'insertion du second bloc de variables peut s'expliquer par le fait que ces 
coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le R2 explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deuX variances suit une loi de Fisher (dt- dJ...J et que le nombre de variables 
dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F. 
*p < o,oS; t p < 0,01; t p < 0,001 
Panni les résultats significatifs, mentionnons que le fait de détenir un certificat de 1 el" 
cycle universitaire (.f3=(),177, p<O,Ol; .f3=(),188, p<O,Ol) et un baccalauréat (.f3=(), 1 99, 
p<O,Ol; 6=0,176, p<O,OI), ainsi que le fait que les employé respecte ses obligations 
(.f3=(),442, p<O,OOl; .f3=(),428, p<O,OOl) favorisent la voix prosociale. Par contre, lorsque les 
203 
employés sont syndiqués (6=-0,138, p<0,05) et qu'ils discutent du contrat psychologique en 
des termes implicites (6=-0,137, p<0,05; 6=-0,124, p<0,05), ils ont moins tendance à faire 
preuve de voix prosociale. Ces caractéristiques demeurent significatives dans les deux 
étapes de la régression, même après l'introduction des conditions d'emploi, sauf pour le fait 
d'être syndiqué. Une autre variable semble avoir tendance à être significative, mais à un 
seuil de signification de 0,100 avant l'introduction des conditions d'emploi, soit le fait que 
plus les employés ont de l'ancienneté dans leur ministère/agence, moins ils semblent avoir 
tendance à faire preuve de voix prosociale (6=-0,173, p=O,091). 
Et donc, nous nous attendions que le non respect du contrat psychologique diminue 
la voix prosociale. Rappelons que les analyses bivariées ont révélé des liens positifs entre la 
voix prosociale et le respect global du contrat psychologique, ainsi que huit dimensions des 
conditions d'emploi, à l'exception de l'étroitesse. Après l'introduction des variables de 
contrôle, conformément à nos attentes, nous avons également constaté que la rupture 
globale du contrat psychologique et la rupture de conditions relatives au contenu d'emploi 
diminuent la voix prosociale. Par conséquent, les résultats nous amènent à conclure que 
l'hypothèse HIc est confirmée. 
4.3.3. Rupture du contrat psychologique et silence d'acquiescement, 
silence défensif et silence prosocial 
L'hypothèse Hld postulait que : 
Hld: Le non respect des promesses du contrat psychologique a une relation 
positive directe avec le silence d'acquiescement et le silence défensif. 
Les analyses bivariées révèlent que le silence d'acquiescement et le silence défensif 
sont corrélés négativement avec le respect global du contrat psychologique (r=-0,397, 
p<ü,Ol; r=-0,295, p<ü,Ol) et avec les neuf dimensions des conditions d'emploi, notamment 
la stabilité (r=-0,178, p<O,01; r=-0,185, p<O,Ol), l'équilibre travail-famille (r=-0,294, 
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p<O,OI; r=-0,250, p<O,OI), le développement interne (r=-0,317, p<O,OI; r=-0,247, p<O,OI), 
l'atmosphère sociale (r=-0,396, p<O,OI; r=-0,301, p<O,OI), le contenu d'emploi (r=-0,371, 
p<O,OI; r=-0,327, p<O,Ol), les récompenses financières (r=-0,195, p<O,OI; r=-0,127, 
p<0,05), l'étroitesse (r=-0,161, p<O,OI; r=-0,128, p<0,01), le développement externe (r=-
0,176, p<O,OI; r=-0,130, p<0,05), ainsi que la performance dynamique (r=-0,326, p<O,OI; 
r=-0,270, p<O,OI). Ajoutons que le silence d'acquiescement est corrélé positivement avec le 
silence défensif (r=O,602, p<O,OI). 
L'hypothèse Hld a également été vérifiée à l'aide de quatre régressions 
hiérarchiques, soit deux régressions pour chaque type de silence. Dans un premier temps, 
pour chaque régression nous avons donc introduit les variables de contrôle. L'indice global 
de respect du contrat psychologique a ensuite été introduit dans un deuxième temps pour 
deux régressions, alors que pour les deux autres régressions, ce sont les conditions d'emploi 
qui ont été introduites. 
En ce qui a trait au silence d'acquiescement, lorsque nous considérons l'influence du 
respect global du contrat psychologique (tableau LXXXVII), nous constatons que les 
variables de contrôle expliquent 11,9% de sa variance. L'introduction de l'indice global de 
respect du contrat psychologique explique 8,4% de la variance du silence d'acquiescement, 
ce qui améliore le pouvoir explicatif du modèle à 20,4% de la variance. Les résultats 
indiquent que moins l'employeur a respecté globalement le contrat psychologique, plus les 
employés ont tendance à ne pas s'exprimer sur le travail par désengagement et résignation à 
la situation, sans vouloir faire des efforts pour la changer (6=-0,321, p<0,001). 
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Tableau LXXXVII: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect global du 
contrat psychologique sur le silence d'acquiescement. après l'introduction des variables de 
contrôle 
Âge 0,002 -0,036 
Sexe 0,013· 0,055 
DEC -0,021 -0,046 
Certificat 0,033 0,020 
Baccalauréat -0,026 -0,032 
Diplôme 2e cycle 0,004 0,010 
Maltrise -0,066 -0,061 
Doctorat -0,016 0,007 
Ancieonelt ministàe 0,076 0,050 
Ancienneté administration -0,043 -0,008 
Syndiqué O,103t 0,061 
Contrat implicite 0,268:t O,158:t 
0,084 
F 
< 0,05; t p < O,OI;:t p < 0,001 
Parmi les résultats significatifs, notons que le silence d'acquiescement est plus 
répandu chez les hommes (6=0,073, p<0,05), chez les employés syndiqués (6=0,103, 
p<O,Ol), ainsi que lorsque le contrat psychologique est discuté en des termes implicites 
(6=0,268, p<O,OO1; 6=0,158, p<O,OOl). Par contre, lorsque les employés respectent leurs 
obligations, ils ont moins tendance à faire preuve de silence d'acquiescement (6=-0,134, 
p<O,OO1; B=-O,lll, p<O,Ol). Sauf pour le sexe et le fait d'être syndiqué, ces caractéristiques 
demeurent significatives dans les deux étapes de la régression, même après l'introduction 
de l'indice global de respect du contrat psychologique. 
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Toujours pour le silence d'acquiescement. lorsque nous nous attardons à l'influence 
du respect des conditions d'emploi (tableau LXXXVnQ, nous constatons que les variables 
de contrôle expliquent encore une fois 11,90/0 de sa variance. L'introduction des dimensions 
des conditions d'emploi explique quant à elle 15,4% de la variance de cette variable 
dépendante, ce qui porte à 27,2% le pouvoir explicatif du modèle. Notons que moins 
l'employeur a respecté les conditions liées à l'atmosphère sociale, plus les employés font 
preuve de silence d'acquiescement (B=-0,424, p<O,OOl). 
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Tableau LXXXVIll: Régression hiérarchique examinant l'influence des conditions 
d'emploi sur le silence d'acquiescement, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge -0,034 0,008 
Sexe 0,072 0,039 
DEC -0,091 -0,142· 
Certificat -0,056 -0,106 
Baccalauréat -0,024 -0,036 
Diplôme le cycle 0,015 -0,010 
Maîtrise -0,067 -0,097 
Docmrat -0,080 -0,090 
Ancienneté ministère 0,131 0,133 
Ancienneté admînisIration -0,109 -0,147 
Syndiqué 0,181t 0,109 
Contrat implicÎb.'l O,I89f 0,071 
Stabilité -0,077 
Équilibre travail-famille 0,018 
Développc:meDt interne 0.016 
Atmosphàe sociaIo -O,424f 
Contenu d'emploi -0,094 
Récompeoses financières 0,067 
Étroitesse 0,047 
Développement externe 0,040 
Parmi les autres résultats significatifs, mentionnons, avant l'introduction des 
conditions d'emploi, que le fait d'être syndiqué (.8=0,181, p<O,01) et de discuter du contrat 
psychologique en des tennes implicites (.8=0,189, p<O,Ol), ainsi que de ne pas respecter ses 
obligations (6=-0,175, p<O,05) favorisent le silence d'acquiescement. D'autres 
caractéristiques s'ajoutent pour expliquer une plus grande tendance au silence 
d'acquiescement, notamment le fait pour l'employé de ne pas respecter ses obligations (6=-
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0,148, p<0,05), de détenir un diplôme d'études collégiales (13=-0,142, p<0,05), ainsi qu'à un 
seuil de signification de 0,100, une tendance à une influence positive dé l'ancienneté dans 
le ministère/agence (8=0,183, p=O,081). 
Les résultats relatifs à l'influence du respect global du contrat psychologique sur le 
silence défensif (tableau LXXXIX), révèlent que les variables de contrôle expliquent 9,4% 
de sa variance. L'introduction de l'indice global de respect du contrat psychologique 
explique 5,0% de la variance, ce qui améliore le pouvoir explicatif du modèle à 14,5% de la 
variance du silence défensif. Les résultats indiquent que moins l'employeur respecte 
globalement le contrat psychologique, plus les employés ont tendance à omettre de 
s'exprimer sur le travail pour se protéger des menaces externes (13=-0,248, p<O,OOl). 
Tableau LXXXIX: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect global du 
contrat psychologique sur le silence défensif, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge ..(J,059 ..(J,088 
Sexe 0,071 0,058 
DEC ..(J,053 ..(J,on 
Certificat 0,067 0,057 
Baccalauréat ..(J,059 ..(J,063 
Diplôme 2e cycle ..(J,006 ..(J,OO1 
Maltrise ..(J,022 ..(J,016 
Doctorat ..(J,M2 ..(J,1YlS 
Ancienneté ministère ..(J,053 ..(J,on 
Ancienneté administration 0,028 0,054 
Syndiqué O,l3lt 0,0991' 
Contrat implicite 0,154t 0,070 
0,050 
< 0,05; t p < 0,01; tp < 0,001 
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Parmi les autres résultats significatifs, mentionnons que le fait d'être syndiqué 
(8=0,131, p<0,001; 8=0,099, p<0,05) et de discuter implicitement du contrat psychologique 
(6=0,154, p<O,OOl) favorisent ce type de silence. Par contre, lorsque les employés 
respectent leurs obligations, ils ont moins tendance à faire preuve de silence défensif (6=-
0,167, p<O,OOl; 6=-0,149, p<O,OOl). Ces caractéristiques demeurent significatives dans les 
deux étapes de la régression, sauf pour ce qui est du caractère implicite du contrat 
psychologique. D'autres variables semblent avoir tendance à être significatives, mais à un 
) 
seuil de signification de 0,100, notamment le fait que les hommes semblent davantage faire 
preuve de silence défensif (6=0,071, p=O,067), ainsi que suite à l'introduction du respect 
global du contrat psychologique, la tendance du silence défensif à diminuer avec l'âge (6=-
0,088, p=O,095), ainsi qu'à augmenter avec le caractère implicite du contrat psychologique 
(8=0,070, p=O,078). 
Lorsque nous nous attardons à l'influence des conditions d'emploi sur le silence 
défensif (tableau XC), nous constatons que les variables de contrôle expliquent Il,3% de la 
variance de cette variable dépendante. L'introduction des conditions d'emploi explique 
quant à elle Il,9% de la variance, ce qui porte à 32,2% le pouvoir explicatif du modèle. Les 
résultats révèlent que moins l'employeur a respecté les conditions liées à l'atmosphère 
sociale, plus les employés font preuve de silence défensif (6=-0,232, p<0,05). De plus, il 
semble également ressortir à un seuil de signification de 0,100, que plus l'employeur 
respecte les conditions liées au développement externe, plus il semble y avoir une rendance 
à la manifestation de silence défensif (6=0, 181, p=O,090). 
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Table#;lu XC: Régression hiérarchique examinant l'influence des conditions d'emploi sur le 
silence défensif, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge -0,108 -0,091 
Sexe 0,088 0,057 
DEC -0,085 -0,138 
Certificat 0,023 -0,032 
Baccalauréat -0,058 -0,080 
DiplOme le cycle 0,015 -0,020 
Maitrise -0,024 -0,053 
Doctorat -0,048 -0,056 
Ancienneté ministèR: -0,032 -0,033 
Ancienneté adminisaratioo -0,002 -0,020 
Syndiqué O,202t 0,147* 
Contrat implicite 0,126* 0,002 
Stabilité -0,033 
Équilibre tnmW-fimûl1e -0,075 
Développement iDtfme -0,061 
Atmosphère sociale -0,232* 
Contenu d'emploi -0,097 
Récompenses financières -0,010 
Étroitesse 0,020 
Développement externe 0,181 
R2 0,113 0,232 
MU 0,119 
Outre ces résultats, ajoutons que le fait d'être syndiqué (13=0,202, p<0,01; 13=0,147, 
p<O,05) et de discuter du contrat psychologique en des termes implicites (13=0,126, p<O,05) 
favorisent le silence défensif. Par contre, plus les employés respectent leurs obligations, 
moins ils ont tendance à omettre de s'exprimer sur le travail pour se protéger des menaces 
externes, par peur de subir des conséquences en s'exprimant (.B=-0,193, p<O,Ol; .B=-0,159, 
p<O,05). Ces caractéristiques demeurent significatives dans les deux étapes de la régression, 
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même après l'introduction des conditions d'emploi, sauf en ce qui a trait au caractère 
implicite du contrat psychologique. Une autre variable semble avoir tendance à être 
significative suite à l'introduction des conditions d'emploi, mais à un seuil de signification 
de 0,100, soit le fait de détenir un diplôme d'études collégiales (6=-0,138, p=O,072) qui 
semble diminuer le recours au silence défensif. 
Et donc, nous nous attendions que la rupture du contrat psychologique augmente le 
silence d'acquiescement et le silence défensif. Les analyses bivariées ont révélé que le 
respect global du contrat psychologique et les neuf dimensions des conditions d'emploi 
sont liés négativement avec le silence d'acquiescement et le silence défensif. Nous avons 
aussi constaté, conformément à nos attentes, suite à l'introduction des variables de contrôle, 
que la rupture globale du contrat psychologique et la rupture de conditions relatives à 
l'atmosphère sociale augmentent le silence d'acquiescement et le silence défensif. Par 
conséquent, nous concluons que l'hypothèse Bld est confirmée. 
L'hypothèse Ble postulait que: 
Ble: Le non respect du contrat psychologique a une relation négative directe 
avec le silence prosociaL 
Les analyses bivariées montrent que le silence prosocial est corrélé négativement 
avec le respect global du contrat psychologique (r=-0,078, p<0,05) et avec trois dimensions 
des conditions d'emploi, soit l'équilibre travail-famille (r=-0,093, p<O,05), l'atmosphère 
sociale (r=-0,120, p<O,Ol), et le contenu d'emploi (r=-0,084, p<O,05). Ajoutons que le 
silence prosocial est corrélé positivement avec le silence d'acquiescement (r9l,101, 
p<O,Ol). 
Cette hypothèse a aussi été vérifiée à l'aide de deux régressions hiérarchiques. Pour 
chaque régression, nous avons d'abord introduit les variables de contrôle. Dans une 
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deuxième étape, nous avons introduit l'indice global de respect du contrat psychologique 
pour la première régression, et les neuf dimensions des conditions d'emploi pour la 
deuxième. 
Les résultats des analyses relatives à l'influence du respect global du contrat 
psychologique (tableau XCn révèlent que les variables de contrôle expliquent uniquement 
4,1% de la variance du silence prosocial. L'introduction de l'indice global de respect du 
contrat psychologique explique quant à elle seulement 0,4% de la variance, améliorant 
faiblement le pouvoir explicatif du modèle à 4,6% de la variance du silence prosocial. À 
première vue, le respect global du contrat psychologique ne semble pas exercer d'influence 
significative sur ce type de silence. En fait, cette influence semble avoir tendance à se 
manifester à un seuil de signification de 0,100. Nous constatons alors que moins 
l'employeur a respecté globalement le contrat psychologique, plus il semble y avoir une 
tendance à la manifestation de silence prosocial (13=-0,073, p=O,086). Parmi les autres 
résultats significatifs, nous constatons que les hommes semblent avoir davantage recours au 
silence prosocial (J3=...0,111, p<O,OI; J3=...0,115, p<O,OI). 
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Tableau XCI: Régression hiérarchique examinant l'influence du respect global du contrat 
psychologique sur le silence prosocial, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge 0,092 0,0&3 
Sexe -O,lIIt -0, Il st 
DEC -O,03S -0,042 
Certificat -0,028 
-0,031 
Baccalauréat -0,010 -0,012 
Diplôme 2e cycle 0,062 0,063 
Maitrise -0,036 -0,035 
Doctorat 0,012 0,017 
Ancienneté ministère 0,010 0,063 
Ancienneté administration -0,031 -0,028 
Syndiqué 0,060 O,OSO 
Contrat implicite -0,010 -0,035 
Lorsque nous nous attardons à l'influence des neuf dimensions des conditions 
d'emploi sur le silence prosocial (tableau XCll), les résultats nous révèlent que les variables 
de contrôle n'expliquent que 4,1% de sa variance. L'introduction des neuf dimensions des 
conditions d'emploi, dont aucune n'est significative, explique 3,7% de la variance, 
améliorant faiblement le pouvoir explicatif du modèle à 7,9% de la variance du silence 
prosocial. Notons qu'aucun autre résultat n'est significatif. 
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Tableau XCII: Régression hiérarchique examinant l'influence des conditions d'emploi sur 
le silence prosocial, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge 0,029 0,005 
Sexe 0,007 -0,003 . 
DEC -0,005 -0,026 
Certificat 0,017 -0,016 
Baccalauréat 0,038 0,049 
Diplôme 2e cyçIe 0,096 0,089 
Mailrise -O"OS8 -0,057 
Doctmat -0,074 -0,074 
Ancienneté ministère O,IOS 0,085 
Ancienneté adminislralion -0,072 -0,037 
Syndiqué 0,015 -0,004 
Contnlt implicite -0,040 -0,072 
Stabilité 0,023 
Équilibre lraYail-fiImiIIe -0,149 
Déve10ppemeut iDteme -0,113 
Atmosphère sociale 0,054 
Contenu d'emploi -0,115 
Récompenses financières -0,074 
Étroitesse 0,003 
Développemeul: extJ:me 0,093 
Rappelons que nous nous attendions que le non respect du contrat psychologique 
entraîne une diminution du silence prosocial. Les analyses bivariées ont montre que le 
silence prosocial est lié négativement avec le respect global du contrat psychologique et 
avec les conditions d'emploi étroitesse, atmosphère sociale et contenu d'emploi. 
Contrairement à ce que nous attendions, les analyses de régression n'ont pas montre que le 
respect global du contrat psychologique et les conditions d'emploi expliquent le silence 
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prosocial de façon significative. Par conséquent, les résultats obtenus nous amènent à 
conclure que l'hypothèse HIe est infmnée. 
4.3.4. Culture organisationnelle et cynisme cognitif 
L'hypothèse ma postulait que: 
Hla: La culture organisationnelle est un déterminant du cynisme cognitif de 
façon à ce qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation 
positive avec le cynisme cognitif, alors qu'une culture de type organique 
et une culture apprenante vont avoir une relation négative avec le 
cynisme cognitif. 
Les analyses bivariées font ressortir des corrélations entre le cynisme cognitif et 
l'ensemble des dimensions de la culture organisationnelle. Ces analyses révèlent ainsi que 
le cynisme cognitif est corrélé négativement avec les sept dimensions de la culture 
apprenante, soit apprentissage continu (r=-O,533, p<O,OI), communication et dialogue (r-
0,515, p<O,OI), collaboration et apprentissage (r=-0,545, p<O,Ol), cemer l'apprentissage 
(r=-O,545, p<O,OI), responsabiliser les individus (r=-0,607, p<O,OI), connecter 
l'organisation (r=-O,607, p<O,OI), et leadership stratégique pour l'apprentissage (r=-0,591, 
P<0,01). Cette variable est également corrélée négativement avec les dimensions règles et 
régulations (r=-O,427, p<O,OI) et hiérarchie et spécialisation des rôles (r=-O,089, p<O,05) 
de la culture bureaucratique, avec la dimension flexibilité et adaptation (r=-O,470, p<O,O 1) 
de la culture organique, et positivement avec la dimension changement dans le groupe 
(r-O,229, p<O,Ol) de ce même type de culture organisationnelle. 
Cette hypothèse, rappelons-le, a aussi été vérifiée par une régression hiérarchique. 
Pour ce faire, nous avons d'abord introduit, dans un premier temps, les variables de 
contrôle. Par la suite, dans une deuxième étape, nous avons introduit les onze dimensions 
de la culture organisationnelle. Les résultats obtenus sont présentés au tableau xcm (page 
217). 
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Nous constatons que les variables de contrôle expliquent 22,9% de la variance du 
cynisme cognitif. L'iIitroduction des dimensions de la culture organisationnelle explique 
25,7% de la variance, améliorant ainsi le pouvoir explicatif du modèle à 48,6% de la 
variance du cynisme cognitif. De façon plus précise, nous constatons que quatre dimensions 
de la culture organisationnelle déterminent la manifestation du cynisme cognitif. Plus les 
employés perçoivent que la culture organisationnelle se caractérise par les dimensions 
responsabiliser les individus (8=-0,163, p<0,05) et connecter l'organisation (8=-0,148, 
p<0,05) de la culture apprenante, la dimension flexibilité et adaptation (8=-0,122, p<O,OOI) 
de la culture organique, ainsi que la dimension règles et régulations (1\=-0,136, p<O,OOl) de 
la culture bureaucratique, moins ils ont tendance à être cyniques. Une autre dimension de la 
culture organisationnelle semble significative, mais à un seuil de signification de 0,100, soit 
la dimension changement dans le groupe de la culture organique qui semble avoir tendance 
à influencer positivement le cynisme cognitif (6=0,054, p=O,093). 
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Tableau XCID: Régression hiérarchique examinant l'influence de' la culture 
organisationnelle sur le cynisme cognitif, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge -0,030 -0,094· 
Sexe 0,032 0,054 
DEC 0,032 0,008 
Certificat 0,009 0,027 
Baccalauréat -0,002 0,017 
Diplôme 2e cycle -0,021 0,001 
Maitrise -0,016 0,006 
DoctDrat -0,058 -0,062· 
Ancienneté ministère 0,054 0,057 
Ancienneté administration 0,008 0,021 
Syndiqué 0,219t O,HOl 
Contrat implicite 0,378l 0,079· 
Apprentissage continu -0,051 
Communication-dialogue -0,030 
Collabonttion-apprentissage -0,050 
Cerner apprentissage -0,024 
Responsabiliser individus -0,163· 
Connecter organisation -0,148· 




Et donc, nous nous attendions que la culture organisationnelle est un déterminant du 
cynisme cognitif, de façon à ce que cette attitude individuelle augmente en présence d'une, 
culture de type bureaucratique, et diminue en présence de cultures de type organique et 
apprenante. Les analyses bivariées ont révélé que le cynisme cognitif est lié négativement 
avec les sept dimensions de la culture apprenante et la dimension flexibilité et adaptation de 
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la culture organique. Par contre, cette variable est liée négativement également avec les 
deux dimensions de la culture bureaucratique (règles et régulations, hiérarchie et 
spécialisation des rôles), et positivement avec la dimension changement dans le groupe de 
la culture organique. Suite à l'introduction des variables de contrôle, nous avons constaté 
que conformément à nos attentes, la culture organisationnelle détermine le cynisme 
cognitif, puisque les dimensions responsabiliser les individus et connecter l'organisation 
de la culture apprenante, ainsi que la dimension flexibilité et adaptation de la culture 
organique diminuent le cynisme cognitif. Or, contrairement à ce que nous postulions, la 
dimension règles et régulations de la culture bureaucratique diminue également cette 
attitude. Par conséquent, les résultats obtenus nous amènent à conclure que l'hypothèse 
Hla est partiellement confirmée. 
4.3.5. Culture organisationnelle et voix d'acquiescement, voix défensive et 
voix prosociale 
L'hypothèse Hlb postulait que: 
Hlb: La culture organisationnelle est un déterminant de la voix de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation positive 
avec la voix d'acquiescement et la voix défensive, alors qu'une culture 
de type organique et une culture apprenante vont avoir une relation 
négative avec la voix d'acquiescement et la voix défensive. 
Les analyses bivariées révèlent que la voix d'acquiescement et la voix défensive sont 
corrélées négativement avec les sept dimensions de la culture apprenante, soit 
apprentissage continu (r=-0,218, p<0,01; r=-0,169, p<O,OI), communication et dialogue 
(r=-0,273, p<0,01; r=-0,202, P<0,01), collaboration et apprentissage (r=-0,303, p<O,OI; r=-
0,242, p<0,01), cerner l'apprentissage (r=-0,185, p<0,01; r=-0,136, p<O,OI), 
responsabiliser les individus (r=-0,266, p<O,OI; r=-0,185, p<0,01), connecter 
l'organisation (r=-0,287, p<0,01; r=-0,220, P<0,01), et leadership stratégique pour 
l'apprentissage (r=-0,264, p<0,01; r=-0,181, P<0,01), ainsi qu'avec les dimensions règles 
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et régulations de la culture bureaucratique (r=-0,149, p<O,Ol; r=-0,187, p<O,Ol) et 
flexibilité et adaptation de la culture organique (r=-0,195, p<O,Ol; r=-0,16l, p<O,Ol). Ces 
mêmes types de voix sont également corrélés positivement avec les dimensions hiérarchie 
et spécialisation des rôles de la culture bureaucratique (r=O,099, p<0,01; r=O,099, P<0,01) 
et changement dans le groupe de la culture organique (r=O,145, p<O,Ol; r=0,117, p<O,Ol). 
Nous avons également procédé à la vérificat~on de cette hypothèse par deux 
régressions hiérarchiques, 'soit une régression pour chaque type de voix. Pour ce faire, dans 
un premier temps, nous avons introduit les variables de contrôle. Par la suite, dans une 
étape subséquente, nous avons introduit les dimensions de la culture organisationnelle. Les 
résultats sont rapportés au tableau XCIV. 
Pour la voix d'acquiescement, les résultats révèlent que les variables de contrôle 
expliquent 15,2% de sa variance. L'introduction des dimensions de la culture 
organisationnelle explique quant à elle 6,3% de la variance, augmentant le pouvoir 
explicatif du modèle à 21,5% de la variance de la voix d'acquiescement. Les résultats 
révèlent que plus la culture apprenante se caractérise par la communication et le dialogue 
(6=-0,131, p<O,05) et la collaboration et l'apprentissage (6=-0,133, p<0,05), moins les 
employés se soumettent aux opinions prépondérantes parce qu'ils croient ne pas être en 
mesure de changer les choses. Une autre dimension de la culture organisationnelle semble 
aussi significative, mais à un seuil de signification de 0,100, soit la dimension 
apprentissage continu de la culture apprenante (B=O,112, p=O,092) qui fsemble avoir 
tendance à favoriser ce type de voix. 
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Tableau XCN: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la culture 
organisationnelle sur la voix d'acquiescement et la voix défensive, après l'introduction des 





































-0,138· -0,099 -0,115· 
0,083· 0,029 0,038 
-0,090· -0,050 -0,019 
0,009 0,013 0,038 
-0,092· -0,115· -0,080 
-0,017 -0,019 0,005 
-O,176t -O,l23t -0,077 
-0,045 -0,018 -0,013 
0,048 -0,019 -0,076 
-0,044 0,090 0,136 
0,094· 0,143t O,I23t 











Note: L'augmentation du du F peut par que ces 
coefficients soot dépendants du nombre de variables. Comme le R2 explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit \me loi de Fisher (cD., dt-,) d que le nombre de variables 
dans la régression conespond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; t p < 0,001 
En ce qui a trait à la voix défensive, les résultats révèlent que les variables de 
contrôle expliquent 11,3% de sa variance. L'introduction des dimensions de la culture 
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organisationnelle explique 6,1% de la variance, améliorant ainsi le pouvoir explicatif du 
modèle à 17,4% de la variance de la voix défensive. De façon plus précise, nous constatons 
qu'une culture bureaucratique qui se caractérise par la hiérarchie et la spécialisation des 
rôles favorise l'expression des e~ployés, sans pour autant que ces derniers fassent valoir 
leurs vraies opinions par peur et protection personnelle (8=0,159, p<O,OOl). Une culture 
bureaucratique qui se caractérise par les règles et les régulations (B==-0,103, p<0,05) 
diminue toutefois le recours à ce type de voix, tout comme une culture apprenante axée sur 
la collaboration et l'apprentissage (8=-0,136, p<0,05). Une autre dimension de la culture 
organisationnelle semble un déterminant significatif de la voix défensive, mais à un seuil de 
signification de 0,100, soit la dimension communication et dialogue de la culture 
apprenante qui semble aussi avoir tendance à diminuer la voix défensive (8=-0,121, 
p=O,092). 
Rappelons que nous nous attendions à ce que la culture organisationnelle soit un 
déterminant de la voix d'acquiescement et de la voix défensive, de façon à ce qu'une 
culture de type bureaucratique entraîne une augmentation du recours à ces deux types de 
voix, alors que des cultures organisationnelles de type organique et apprenante diminuent le 
recours à ces types de voix. Les analyses bivariées ont révélé des liens négatifs entre les 
voix d'acquiescement et défensive et les sept dimensions de la culture apprenante, ainsi que 
la dimension flexibilité et adaptation de la culture organique. De même, ces deux types de 
voix sont liés positivement avec la dimension hiérarchie et spécialisation des rôles de la 
culture bureaucratique. Par contre, les analyses bivariées ont aussi montré des liens négatifs 
entre la dimension règles et régulations de la culture bureaucratique et les voix 
d'acquiescement et défensive, ainsi que des liens positifs entre la dimension changement 
dans le groupe de la culture organique et la voix d'acquiescement et la voix défensive. 
Suite à l'introduction des variables de contrôle, nous avons pu constater que tel que nous le 
postulions, les dimensions communication et dialogue et collaboration et apprentissage de 
la culture apprenante diminuent la manifestation de la voix d'acquiescement, tout comme la 
dimension collaboration et apprentissage de la culture. apprenante sur la voix défensive. 
Or, contrairement à ce que nous pensions, la dimension règles et régulations de la culture 
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bureaucratique diminue le recours à la voix défensive, alors que conformément à nos 
attentes la dimension hiérarchie et spécialisation des rôles de la culture bureaucratique la 
favorise. Par conséquent, les résultats nous amènent à conclure que l'hypothèse Blb est 
partiellement confirmée. 
L'hypothèse Blc postulait que : 
Blc: La culture organisationnelle est un déterminant de la voix de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation négative 
avec la voix prosociale, alors qu'une culture de type organique et une 
culture apprenante vont avoir une relation positive avec la voix 
prosociale. 
Les analyses bivariées révèlent que la voix prosociale est corrélée positivement avec 
les sept dimensions de la culture apprenante, soit apprentissage continu (r=O,112, p<O,OI), 
communication et dialogue (r=O,157, p<O,OI), collaboration et apprentissage (r=O,175, 
p<O,OI), cerner l'apprentissage (r=O,117, p<0,01), responsabiliser les individus (r=O,180, 
p<O,O 1)~ connecter l' organisation (r=O~06~ p<0~0 1 ), et leadership stratégique pour 
l'apprentissage (r=O,195, p<0,01). La voix prosociale est aussi corrélée positivement avec 
les dimensions règles et régulations de la culture bureaucratique (r=O,161, p<0,01) et 
flexibilité et adaptation de la culture organique (r=O,159, p<O,OI). Nous avons aussi vérifié 
cette hypothèse par une régression hiérarchique dans laquelle nous avons d'abord introduit 
les variables de contrôle. Par la suite, nous avons introduit les onze dimensions de la culture 
organisationnelle. Les résultats sont rapportés au tableau XCV. 
Les résultats ayant trait à la voix prosociale font ressortir que les variables de 
contrôle expliquent 16,7% de sa variance. L'introduction des dimensions de la culture 
organisationnelle explique quant à elle 4,1% de la variance, augmentant ainsi le pouvoir 
explicatif du modèle à 20,8%. Pourtant, aucune dimension de la culture organisationnelle 
n'influence significativement la voix prosociale. 
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Tableau XCV: Régression hiérarchique examinant l'influence de la culture 































































Note: L'augmentation F suite à l'insertion du second bloc de variables peut s'expliquer par le fait que ces 
coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le RI explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dIœ.., dl....) et que le nombre de variables 
dans la régression correspond au degré de hberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F. 
-p < 0,05; t p < 0,01;: p < 0,001 
Et donc, nous postulions qu'une culture organisationnelle de type bureaucratique 
diminue la voix prosociale, alors que des cultures organisationnelles de type organique et 
apprenante favorisent ce type de voix. Les analyses bivariées ont révélé que la voix 
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prosociale est liée positivement avec l'ensemble des dimensions de la culture apprenante, 
ainsi qu'avec la dimension flexibilité et adaptation de la culture organique. Également, ce 
type de voix est lié positivement avec la dimension règles et régulations de la culture 
bureaucratique. Suite à l'introduction des variables de contrôle, contrairement à ce que nous 
pensions, il ne ressort de la régression aucune influence significative de la culture 
organisationnelle sur la voix prosociale. Par conséquent, les résultats nous amènent à 
conclure que l'hypothèse H2c est infirmée. 
4.3.6. Culture organisationnelle et silence d'acquiescement, silence 
défensif et silence prosocial 
L'hypothèse H2d postulait que: 
H2d: La culture organisationnelle est un déterminant du silence de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation positive 
avec le silence d'acquiescement et le silence défensif, alon qu'une 
culture de type organique et une culture apprenante vont avoir une 
relation négative avec le silence d'acquiescement et le silence défensif. 
Les analyses bivariées révèlent que le silence d'acquiescement et le silence défensif 
sont corrélés négativement avec les sept dimensions de la culture apprenante, soit 
apprentissage continu (r=-0,307, p<0,0l; r=-O,254, p<O,Ol), communication et dialogue 
(r= 0,372, p<0,01; r=-0,277, p<O,OI), collaboration et apprentissage (r=-0,343, p<0,01; r=-
0,259, p<0,0l), cerner l'apprentissage (r=-0,302, p<0,01; r=-0,205, P<0,01), 
responsabiliser les individus (r=-O,354, p<O,OI; r=-O,251, p<O,OI), connecter 
l'organisation (r=-0,375, p<0,01; r=-0,265, p<0,01), et leadership stratégique pour 
l'apprentissage (r=-0,348, p<O,OI; r=-O,256, p<O,OI). Ces deux types de silence sont 
également corrélés négativement avec la dimension règles et régulations de la culture 
bureaucratique (r=-0,238, p<0,01; r=-0,195, p<0,01) et la dimension flexibilité et 
adaptation de la culture organique (r=-O,279, p<O,Ol; r=-O,269, p<0,0l). Ajoutons que le 
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silence d'acquiescement est corrélé positivement avec la dimension changement dans le 
groupe de la culture organique (r=O,129, p<O,OI). 
Tout comme pour l'hypothèse précédente, nous avons procédé à la vérification de 
cette hypothèse par une régression hiérarchique pour chaque type de silence, en 
introduisant dans une première étape les variables de contrôle. Dans une deuxième, nous 
avons introduit les onze dimensions de la culture organisationnelle. Les résultats obtenus 
sont présentés au tableau XCVI . 
. Les résultats associés au silence d'acquiescement font ressortir que les variables de 
contrôle expliquent 11,7% de sa variance. L'introduction des dimensions de la culture 
organisationnelle explique quant à elle 10,5% de la variance observée, augmentant ainsi le 
pouvoir explicatif du modèle à 22,2% de la variance du silence d'acquiescement. Les 
résultats révèlent qu'une culture apprenante axée sur la communication et le dialogue 
diminue la tendance des employés à ne pas s'exprimer sur le travail par désengagement et 
résignation à la situation, sans vouloir faire des efforts pour la changer (8=-0,223, p<O,OOI). 
En ce qui a trait au silence défensif, les variables de contrôle expliquent 10,4% de sa 
variance. L'introduction des dimensions de la culture organisationnelle améliore cette 
variance de 8,6%, ce qui amène le pouvoir explicatif du modèle à 18,90/0 de la variance du 
silence défensif. Les résultats révèlent qu'une culture apprenante se caractérisant par la 
communication et le dialogue (6=-0,169, p<0,05) et une culture organique axée sur la 
flexibilité et l'adaptation (8=-0,104, p<0,05) diminuent la tendance des employés à omettre 
de s'exprimer sur le travail pour se protéger des menaces externes, alors qu'une culture 
bureaucratique axée sur la hiérarchie et la spécialisation des rôles la favorise (B=O,099, 
p<0,05). 
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Tableau XCVI: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la culture 
organisationnelle sur le silence d'acquiescement et le silence défensif, après l'introduction 
des variables de contrôle 
Âge -0,003 -0,038 -0,056 -0,089 
Sexe 0,088- O,098t 0,061 0,065 
DEC -0,056 -0,051 -0,079 -0,070 
Certificat -0,004 0,020 0,015 0,029 
Baccalauréat -0,067 -0,034 -0,084 -0,060 
Diplôme 2e cycle 0,003 0,032 -0,005 0,012 
Maitrise -0,104- -0,078 -0,053 -0,021 
Doctorat -0,030 -0,041 -0,051 -0,057 
Ancienneté ministm: 0,017 -0,026 -0,147- -O,I82t 
Ancienneté administration 0,005 0,051 0,128 0,168-
Syndiqué 0,100- 0,055 0,145: O,lllt 
Contrat implicite 0,277: 0,101- 0,163: 0,005 
Apprentissage continu 0,055 -0,006 
Communication-dialogue 
-0,223: -0,169-
Collaboration-appn:ntissage 0,009 -0,021 
Cerner apprentissage 0,040 0,056 
Responsabiliser individus -0,045 0,031 
Connecter organisatioo -0,114 -0,090 
Leadership stratégique -0,092 -0,071 
Flexibilité-adaptalion -0,050 -0,104-
Règles-régulations -0,014 -0,062 
Hiénirchie-rôles 0,053 0,099-
Hl 0,117 0,222 0,104 0,189 
MU 0,105 0,086 
F 
-p < 0,05; t p < 0,01; : p < 0,001 
Rappelons que nous nous attendions à ce que la culture organisationnelle soit un 
déterminant du silence d'acquiescement et du silence défensif de façon à ce qu'une culture 
bureaucratique augmente ces deux types de silence, alors que des cultures de type 
organique et apprenante les diminuent. Les analyses bivariées ont montré des liens négatifs 
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entre les sept dimensions de la culture apprenante et la dimension flexibilité et adaptation 
de la culture organique, et les silences d'acquiescement et défensif. Toutefois, il est ressorti 
des liens négatifs entre la dimension règles et régulations de la culture bureaucratique et les 
silences d'acquiescement et défensif, ainsi que des liens positifs entre la dimension 
changement dans le groupe de la culture organique et le silence d'acquiescement. Après 
l'introduction des variables de contrôle, nous avons pu constater que conformément à nos 
attentes, la dimension communication et dialogue de la culture apprenante diminue le 
silence d'acquiescement et le silence défensif, tout comme la dimension flexibilité et 
adaptation de la culture organique, alors que la dimension hiérarchie et spécialisation des 
rôles de la culture bureaucratique favorise le silence défensif. Par conséquent, les résultats 
obtenus nous amènent à conclure que l'hypothèse H2d est partiellement confirmée. 
L'hypothèse Ble postulait que: 
Ble: La culture organisationnelle est un déterminant du silence de façon à ce 
qu'une culture de type bureaucratique va avoir une relation négative 
avec le silence prosocial, alors qu'une culture de type organique et une 
culture apprenante vont avoir une relation positive avec le silence 
prosocial. 
, Les analyses bivariées montrent des corrélations négatives du silence prosocial avec 
les dimensions communication et dialogue (r=-0,072, p<O,05) et responsabiliser les 
individus (r=-0,094, p<0,05) de la culture apprenante. Nous avons aussi vérifié cette 
hypothèse par une régression hiérarchique dans laquelle nous avons d'abord introduit les 
variables de contrôle. Par la suite, dans une deuxième étape, nous avons introduit les onze 
dimensions de la culture organisationnelle. Les résultats sont rapportés au tableau XCVll. 
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Tableau XCVII: Régression hiérarchique examinant l'influence de la culture 































































Nole: L'augmentation et la dimotinn du F suite à l'insertion du second bloc de variables peut s'expliquer par le fait que ces 
coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le R2 explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. POW" le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dI.ia., dl,..,.) et que le nombre de variables 
dans la régn:ssion correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valem de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; t p < 0,001 
Les résultats révèlent que les variables de contrôle n'expliquent que 4,1% de la 
variance du silence prosocial. L'introduction des dimensions de la culture organisationnelle 
explique quant à elle 2,7% de la variance, ce qui n'augmente le pouvoir explicatif du 
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modèle qu'à 6,8% de la variance du silence prosocial. Les résultats montrent qu'une culture 
apprenante caractérisée par la responsabilisation des individus diminue la tendance 
intentionnelle des employés à ne pas s'exprimer sur le travail par souçi d'aider ou de 
protéger les autres (8=-0,248, p<O,OI). 
Nous' postulions que la culture organisationnelle est un déterminant du silence 
prosocial de façon à ce qu'une culture de type bureaucratique diminue le recours des 
employés à ce type de silence, alors que les cultures de type organique et apprenante le 
favorisent. Les analyses bivariées ont révélé des liens négatifs entre ce type de silence et les 
dimensions communication et dialogue et responsabiliser les individus de la culture 
apprenante. Suite à l'introduction des dimensions de la culture organisationnelle, 
contrairement à notre hypothèse, nous constatons que la dimension responsabilisation des 
individus de la culture apprenante diminue le silence prosocial. Par conséquent, nous 
concluons que l'hypothèse Ble est infirmée. 
4.3.7. Congruence personne-organisation et cynisme cognitif 
L'hypothèse B3a postulait que: 
B3a: La congruence penonne-organisation a une relation négative avec le 
cynisme cognitif. 
Les analyses bivariées révèlent une corrélation négative entre le cynisme cognitif et 
la congruence personne-organisation (r=-0,599, p<O,Ol). Conformément à ce qui a été 
mentionné précédemment, nous avons aussi vérifié cette hypothèse en effectuant une 
régression hiérarchique en introduisant, dans un premier temps, les variables de contI'ôte. 
Par la suite, dans un deuxième temps, nous avons introduit la congruence personne-
organisation. Les résultats obtenus sont présentés au tableau XCVID. 
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À la lumière des résultats obtenus, nous constatons que les variables de contrôle 
expliquent 24,1% de la variance du cynisme cognitif. L'introduction de la congruence 
personne-organisation explique 21,2% de cette variance, améliorant ainsi le pouvoir 
explicatif du modèle à 45,3%. Les résultats font ressortir que plus les valeurs individuelles 
et la culture de r organisation concordent, moins il y a manifestation de cynisme cognitif 
(B=-O,513, p<O,OOI). 
Tableau XCVIII: Régressi~n hiérarchique examinant l'influence de la congruence 
personne-organisation sur le cynisme cognitif, après l'introduction des variables de con!rôle 
Âge -0,068 -0,022 
Sexe 0,035 0,018 
DEC 0,058 0,045 
Certificat 0,022 0,005 
Baccalauréat 0,008 -0,001 
Diplôme 2e cycle -0,023 -0,001 
Maitrise -0,010 0,009 
Doctorat -0,029 -0,019 
Ancienneté minisCêre 0,088 0,089 
Ancienneté administration 0,008 -0,029 
Syndiqué 0,.219f O,193f 
Contrat implicite 0,382f 0,19Qt 
Et donc, rappelons que nous nous attendions à ce que la congruence personne-
organisation diminue le cynisme cognitif. Les résultats ont montré que le cynisme cognitif 
est lié négativement avec la congruence personne-organisation et expliqué par cette 
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dernière conformément à nos attentes. Par conséquent, les résultats nous permettent de 
conclure que l'hypothèse IDa est confirmée. 
4.3.8. Congruence personne-organisation et voix d'acquiescement, voix 
défensive et voix prosociale 
L'hypothèse H3b postulait que : 
B3b: La congruence personne-organisation a une relation négative avec la 
voix d'acquiescement et la voix défensive. 
Les analyses bivariées révèlent que la congruence personne-organisation est corrélée 
négativement avec la voix d'acquiescement (r-O,431, P<0,01) et la voix défensive (r-
0,381, P<0,01). Pour vérifier cette hypothèse, nous avons également effectué une régression 
. hiérarchique pour chaque variable dépendante. Dans une première étape, nous avons 
introduit les variables de contrôle. Dans une deuxième étape, nous avons ensuite introduit 
la congruence personne-organisation. Les résultats sont présentés au tableau XCIX. 
En ce qui a trait à la voix d'acquiescement, nous constatons que les variables de 
contrôle expliquent 14,9% de sa variance. L'introduction de la congruence personne-
organisation explique quant à elle 10,2% de la variance, augmentant le pouvoir explicatif 
du modèle à 25,1%.de la variance de la voix d'acquiescement. Les résultats indiquent que 
plus les valeurs individuelles et la culture de l'organisation concordent, moins les employés 
se soumettent aux opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de changer les 
choses (8=-0,357, p<O,OOl). 
Les résultats relatifs à la voix défensive font ressortir que les variables de contrôle 
expliquent Il,5% de sa variance. L'introduction de la congruence personne-organisation 
explique 7,5% de la variance, ce qui améliore le pouvoir explicatif du modèle à 19,0% de la 
variance de ce type de voix. Notons que plus les valeurs individuelles et la culture de 
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l'organisation concorden~ moins les employés s'expriment sur le travail sans faire valoir 
leurs vraies opinions par peur (6=-0,307, p<O,OOl). 
Tableau XCIX: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence 
personne-organisation sur la voix d'acquiescement et la voix défensive, après l'introduction 







































































Rappelons que nous postulions que plus il y a congruence entre les valeurs 
individuelles et la culture de l'organisation, moins les employés font preuve de voix 
d'acquiescement et de voix défensive~ Nous avons observé des liens négatifs entre la 
congruence personne-organisation et ces deux types de voix. De plus, après l'introduction 
des variables de contrôle, conformément à nos attentes, nous avons constaté que plus la 
congruence personne-organisation est élevée, moins les employés ont recours à la voix 
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d'acquiescement et à la voix défensive. Par conséquent, les résultats nous amènent à 
conclure que l'hypothèse H3b est confirmée. 
L'hypothèse H3e postulait que : 
H3e: La congruenee personne-organuation a une relation positive avec la 
voix prosoeiale. 
Les analyses bivariées montrent que la congruence personne-organisation est corrélée 
positivement avec la voix prosociale (r=O,326, p<O,Ol). Pour vérifier cette hypothèse, nous 
avons également effectué une régression hiérarchique dans laquelle nous avons d'abord 
introduit les variables de contrôle. Par la suite, nous avons introduit la· congruence 
personne-organisation. Les résultats sont présentés au tableau C. 
Pour la voix prosociale, les résultats obtenus montrent que les variables de contrôle 
expliquent 18,3% de sa variance. L'introduction de la congruence personne-organisation 
quant à elle explique 4,7% de la variance, ce qui porte le pouvoir explicatif du modèle à 
23,0% de la variance de ce type de voix. Précisons que plus les valeurs individuelles et la 
culture de l'organisation concordent, plus les employés s'expriment sur le travail dans une 
optique de contribution productive (6=0,244, p<O,OOI). 
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Tableau C: Régression hiérarchique examinant l'influence de la congruence personne-












































Nous postulions que plus il y a de congruence entre les valeurs individuelles et la 
culture de l'organisation, plus les employés font preuve de voix prosociale. Les analyses 
bivariées ont montré un lien positif entre la congruence personne-organisation et la voix 
prosociale. Après l'introduction des variables de contrôle, conformément à nos attentes, les 
résultats ont montré que plus la congruence personne-organisation est élevée, plus les 
employés ont recours à la voix prosociale. Par conséquent, nous concluons que l'hypothèse 
IDe est confirmée. 
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4.3.9. Congruence personne-organisation et silence d'acquiescement, 
silence défensif et silence prosocial 
L'hypothèse IDd postulait que: 
IDd: La eongruenee personne-organisation a une relation négative avee le 
silenœ d'aequieseement et le silenee défensif. 
Les analyses bivariées ont mis à jour des corrélations négatives entre la congruence 
personne-organisation et le silence d'acquiescement (r=-0,513, p<0,01), ainsi que le silence 
défensif(r=-O,389, p<0,01). Pour vérifier cette hypothèse, nous avons aussi procédé par une 
.régression hiérarchique pour chaque type de silence. Dans une· première 'étape, nous avons 
introduit les variables de contrôle. La congruence personne-organisation a par la suite été 
introduite dans une deuxième étape. Les résultats sont présentés au tableau CI. 
Les résultats obtenus pour le silence d'acquiescement montrent que les variables de 
contrôle expliquent 12,7% de sa variance. L'introduction de la congruence personne-
organisation explique quant à elle 16,8% de la variance, ce qui augmente le pouvoir 
explicatif du modèle à 29,4% de la variance de ce type de silence. Mentionnons que plus les 
valeurs individuelles et la culture de l'organisation concordent, moins les employés ont 
tendance à ne pas s'exprimer sur le travail par désengagement et résignation à la situation, 
sans vouloir faire des efforts pour la changer (6=-0,457, p<:O,OOI). 
Pour ce qui est du silence défensif, nous constatons que les variables de contrôle 
expliquent 9,8% de sa variance. L'introduction de la congruence personne-organisation 
explique 8,6% de la variance, ce qui augmente le pouvoir explicatif du modèle à 18,4% de 
la variance du silence défensif. Notons que plus les valeurs individuelles et la culture de 
l'organisation concordent, moins les employés ont tendance à omettre de s'exprimer sur le 
travail pour se protéger des menaces externes (6=-0,328, p<:O,OOI). 
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Tableau CI: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence personne-
organisation sur le silence d'acquiescement et le silence défensif, après l'introduction des 
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Nous nous attendions à. ce que plus la congruence personne-organisation augmente, 
moins les employés ont recours au silence d'acquiescement et au silence défensif. Les 
analyses bivariées ont montré des liens négatifs entre la congruence personne-organisation 
et ces deux types de silence. De même, après l'introduction des variables de contrôle, 
conformément à nos attentes, les résultats ont révélé que plus les valeurs individuelles et la 
culture de l'organisation concordent, moins les employés font preuve de silence 
d'acquiescement et de silence défensif. Par conséquent, nous concluons que l'hypothèse 
H3d est confirmée. 
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L 'hypothèse IDe postulait que : 
IDe: La congruence personne-organisation a une relation positive avec le 
silence prosocial. 
Les analyses bivariées n'ont pas montré de lien significatif entre la congruence 
personne-organisation et le silence prosocial. Nous avons également effectué une 
régression hiérarchique dans laquelle nous avons d'abord introduit les variables de contrôle. 
La congruence personne-organisation a été introduite dans l'étape subséquente. Les 
résultats sont présentés au tableau CIl. 
Nous constatons que les variables de contrôle expliquent uniquement 4,1% de la 
variance du silence prosocial. L'introduction de la congruence personne-organisation 
explique 0,1% de la variance, améliorant légèrement le pouvoir explicatif du modèle à 
4,2% de la variance. Notons toutefois que la congruence personne-organisation n'a pas 
d'impact significatif sur le silence prosocial. 
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Tableau CIl: Régression hiérarchique examinant l'influence de la congruence personne-
organisation sur le silence prosocial, après l'introduction des variables de contrôle 
Âge 0,101 0,104· 
Sexe ~,105t ~,l06t 
DEC ~,O19 ~,O19 
Certificat 0,000 ~,OO2 
Baccal8llJéat 0,018 0,017 
Diplôme 2e cycle OmO 0,072 
Mallrise ~,025 ~,024 
Doctorat ~,Oll ~.010 
Ancienneté ministère 0,076 0.075 
Ancienneté administtaIion ~,059 ~,061 
Syndiqué 0,052· 0,050 
Contrat implicite ~,022 ~,036 
Note: L'augmentation du et la dimution du F suite à l'insertion du de variables peut s'expliquer par le fait que ces 
coefficients sont dépendantl; du nombre de variables. Comme le R' explique la variation sw le meme Y, il a Imdance à augmenter avec:: le 
nombre de variables. Pom le F, comme le quotient de dewt variances suit une loi de Fisher (en- dl..) et que le nombre de variables 
dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valem de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; t p< 0,001 
Nous nous attendions que plus la congruence personne-organisation augmente, plus 
les employés ont recours au silence prosocial, alors que les résultats n'ont pas révélé de 
lien, ni d'influence significative de la congruence personne-organisation sur ce type de 
silence. Par conséquent, nous concluons que l'hypothèse IDe est infirmée. 
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4.4. Influence intervenante de la culture organisationnelle et de 
la congruence personne-organisation 
Dans cette section, nous allons rapporter les résultats relatifs à l'influence 
intervenante de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation dans 
la relation entre d'une part le respect global du contrat psychologique et le respect des 
conditions d'emploi, et d'autre part le cynisme cognitif, les trois types de voix et les trois 
types de silence. Nous nous attardons donc ici aux hypothèses H4 et H5. La façon 
traditionnelle de tester les hypothèses de modération reste d'effectuer des régressions 
hiérarchiques introduisant, dans une première étape les variables de contrôle, suivi des 
variables explicatives et, dans une troisième étape, des effets d'interaction. Or, rappelons 
que nous nous situons dans un contexte de renouvellement de l'administration publique 
fédérale qui touche notamment la culture organisationnelle. De plus, nous sommes en 
présence de onze dimensions de la culture organisationnelle et de neuf dimensions des 
conditions d'emploi. Pour l'hypothèse H4, compte tenu du nombre très élevé d'interactions 
à tester, il nous était impossible de tester l'influence intervenante des onze dimensions de la 
culture organisationnelle avec les neuf dimensions des conditions d'emploi en une seule 
régression par variable dépendante. C'est pourquoi, nous avons testé l'effet de modération 
de la culture organisationnelle uniquement sur l'indice global de respect du contrat 
psychologique par une régression hiérarchique en trois étapes pour chacune des variables 
dépendantes. 
Ainsi, dans une première étape nous avons introduit les variables de contrôle. Par la 
suite, nous avons introduit dans une deuxième étape les variables explicatives, soit l'indice 
global de respect du contrat psychologique et les onze dimensions de la' culture 
organisationnelle. La troisième étape introduit, quant à elle, les interactions entre les 
dimensions de la culture organisationnelle et l'indice global de respect du contrat 
psychologique. Précisons que les variables ont été centrées par rapport à leur moyenne 
avant d'être multipliées, tel que le recommandent Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003). 
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Ces régressions, que nous avons effectuées pour le cynisme cognitif, les trois types de voix 
et les trois types de silence, nous permettent d'expliquer l'effet de modération de la culture 
organisationnelle sur la perception de respect du contrat psychologique et son incidence. 
Rappelons que, en lien avec la question de recherche, nous avons donc décidé de 
pousser les analyses plus loin pour faire ressortir les différences entre les contextes 
organisationnels par rapport aux conditions d'emploi qui sont perçues comme n'ayant pas 
été respectées. Dans un deuxième temps, nous avons effectué des régressions hiérarchiques 
par les conditions d'emploi en fonction de chacune des dimensions de la culture 
organisationnelle. Préalablement à ces régressions, nous avons transformé les onze 
dimensions de la culture organisationnelle en variables binaires en regroupant les réponses 
4 à 7 de l'échelle de Likert dans la catégorie fort (1), et les réponses 1 à 3 dans la catégorie 
faible (0). Le choix de ce regroupement s'appuie sur le fait que dans le contexte changeant 
actuel de l'administration publique fédérale, aucune dimension de la culture 
organisationnelle ne semble ressortir davantage que les autres. Ainsi, suite à une 
vérification effectuée en regroupant les réponses 5 à 7 de l'échelle de Likert dans la 
. catégorie fort (1), nous avons pu constater que le fait de transformer cette variable en 
variable binaire qui regroupe les réponses 4 à 7 dans la catégorie fort (1) est le type de 
regroupement nous offrant l'opportunité statistique de conserver l'ensemble des dimensions 
de la culture organisationnelle (tableau CIII). En faisant cela, nous nous attardons à la 
perception qu'ont les employés de la culture de leur organisation. Et donc, nous avons 
effectué des régressions hiérarchiques en deux étapes en ne conservant que la catégorie fort 
de chaque type de cultures organisationnelles et ce, pour l'ensemble des variables 
dépendantes. Dans une première étape, nous avons introduit les variables de contrôle. Les 
conditions d'emploi ont été ensuite introduites dans une deuxième étape. Ces régressions 
nous permettent de voir quelles sont les conditions d'emploi qui influencent certaines 
attitudes et certains comportements en fonction des différentes cultures organisationnelles 
étudiées. 
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En ce qui a trait à la vérification de l'influence intervenante de la congruence 
personne-organisation (HS), précisons que nous avons utilisé la démarche traditionnelle 
pour tester les effets de modération. Ainsi, nous avons effectué deux séries de régressions 
hiérarchiques en trois étapes, en utilisant ·l'indice global de respect du contrat 
psychologique pour une première série de régressions. Pour la deuxième série de 
régressions hiérarchiques, nous avons utilisé les neuf dimensions des conditions d'emploi. 
Tableau CIlI: Fréquences des répondants pour chaque dimension de la culture 
organisationnelle transfonnée en variable binaire 
Variable binaire 
Fort (1) = 4-7 
Dimensions Faible (0) = 1-3 
Apprentissage continu Fort (1) 207 
Faible (0) 345 
Communication-dialogoe Fort (1) 270 
Faible(p) 322 
Collaboration-apprentissage Fort (1) 222 
Faible (0) 361 
Cerner apprentissage Fort (1) 197 
Faible (0) 418 
Responsabiliser individus Fort (1) 178 
Faible (0) 464 
Connecter organisation Fort (1) 232 
Faible (0) 389 
Leadership stratégique Fort (1) 242 
Faible (0) 355 
Règles-régulations Fort (1) 657 
Faible (0) 48 
Hiérarchie-roles Fort (1) 550 
Faible (0) 162 
Flexibilité-adaptation Fort (1) 561 
Faible (0) 107 
Changement groupe Fort (1) 582 
Faible (0) 205 
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4.4.1. Influence intervenante de la culture organisationnelle 
Rappelons que l'hypothèse H4 postulait que: 
H4 : La relation entre le non respeet du contrat psychologique et le cynisme 
cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence est modérée 
par la culture organisationneUe. 
Dans cette sectio~ nous présentons les résultats associés à chacune des variables 
expliquées prises de façon séparée. Pour chacune des variables dépendantes, il sera ainsi 
question dans un premier temps de l'effet de modération par le respect global du contrat 
psychologique et sa variation en fonction de la culture organisationnelle. Dans un deuxième 
temps, il sera question de l'influence des conditions d'emploi en fonction des différentes 
cultures organisationnelles étudiées. 
4.4.1.1. Inftuence intervenante de la culture organisationneUe par rapport au cynisme 
cognitif 
Les résultats relatifs à l'effet de modération de la culture organisationnelle sur la 
relation entre le respect global du contrat psychologique et le cynisme cognitif sont 
présentés aux tableaux CN et CV (page 244). En ce qui a trait aux résultats de l'influence 
des conditions de respect du contrat psychologique en fonction des différentes cultures 
organisationnelles, ils sont présentés aux tableaux CVI (page 247) et CVII (page 248). 
4.4.1.1.1. Respect global du contrat psychologique et variation en fonction de la culture 
organisationnelle sur le cynisme cognitif 
Nous constatons qu'à elles seules, les variables de contrôle expliquent 22,3% de la 
variance du cynisme cognitif (tableaux CN et CV). L'introduction de l'indice global de 
respect du contrat psychologique et des dimensions de la culture organisationnelle explique 
28,7% de la variance, améliorant ainsi le pouvoir explicatif à 51,1% de la variance. Les 
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interactions~ quant à elles~ expliquent O~9% de la vanance~ augmentant légèrement, le 
pouvoir explicatif du modèle à 52~O% de la variance du cynisme cognitif. eependan~ 
aucune interaction ne présente d~intluence significative. 
Tableau eIV: Régression hiérarchique examinant l'effet modérateur de la culture 
organisationnelle sur la relation entre le respect global du contrat psychologique et le 
cynisme cognitif 
Âge -0,036 -O,117t -O,128t 
Sexe 0,020 0,037 0,032 
DEC 0,027 -0,010 -0,012 
Certificat 0,004 0,008 0,004 
Baccalauréat 0,005 0,006 0,003 
Diplôme 2e cycle -0,017 0,000 0,010 
Maîtrise -0,002 0,009 0,012 
Doctorat -0,055 -0,048 -0,045 
Ancienneté ministère 0,070 0,058 0,067 
Ancienneté administration 0,012 0,049 0,052 
Syndiqué 0,227t 0,116t 0,117t 
Contrat implicite 0,369t 0,065 0,066 
Respect global -O,185t -0, 1 80t 
Apprentissage continu -0,009 -0,006 
Communication-dialogue , -0,039 -0,033 
CoUaboration-apprentissage -0,030 -0,031 
Cerner apprentissage -0,029 -0,022 
Responsabilisa" individWI -0,136· -0,152· 
Connecter organisation -0,114 -0,116 
Leadership stratégique -0,055 -0,047 
Flexibilité-adaptation -O,103t -O,I23t 
Règles-régulations -O,127t -O,I40t 
Hiérarchie-rôles 0,026 0,021 
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Tableau CV: Régression hiérarchique examinant l'effet modérateur de la culture 
organisationnelle sur la relation entre le respect global du contrat psychologique et le 
cynisme cognitif (suite) 
Variables espIicatives 
Resp.g1ob X appn:nt.cont. 
Resp.g1ob X comm..-dial. 
Resp.g1ob. X coU.-appr. 
Resp.g1ob. X cerner appn:nt. 
Resp.g1ob. X resp. individus 
Resp.g1ob. X conn. mg.. 
Resp.g1ob. X leadership 
Resp.g1ob. X tlex.-adapt. 
Resp.g1ob. X rtgIes-réguI. 














Note: L'augmentation F suite à l'insertion du troisième bloc de variables peut s'expliquer par le fait que ces 
coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le RI explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux. variances suit IDIC loi de Fisher (dI.a, <D-) et que le nombre de variables 
dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; t p < 0,001 
4.4.1.1.2. Conditions d'emploi et variation enfonction de la culture organisationnelle sur 
le cynisme cognitif 
Rappelons que les résultats de l'examen de l'influence des conditions d'emploi sur le 
cynisme cognitif et de leur variation en fonction de la culture organisationnelle sont 
présentés aux tableaux CVI (page 247) et cvn (page 248). En regard de ces résultats, nous 
pouvons constater que le respect par l'employeur des conditions d'emploi explique 
davantage le cynisme cognitif lorsque les répondants perçoivent se trouver dans une culture 
apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage (R2=O,539), alors qu'il semble moins 
expliquer cette attitude lorsque les employés perçoivent se trouver dans une culture 
apprenante axée sur un leadership stratégique pour l'apprentissage (R2=O,401). 
245 
De façon plus précise, les résultats montrent que l'influence des conditions d'emploi 
sur le cynisme cognitif varie en fonction des différentes cultures organisationnelles 
étudiées. Lorsque les employés perçoivent être dans une culture apprenante axée sur 
l'apprentissage continu, nous constatons que moins l'employeur a respecté les conditions 
liées à la performance dynamique, plus les employés font preuve de cynisme cognitif (&=-
0,360, p<O,05). Lorsque les employés perçoivent être dans une culture apprenante axée sur 
la communication et le dialogue, c'est plutôt le non respect par l'employeur de conditions 
liées aux récompenses financières qui favorise le cynisme cognitif (8=-0,253, p<0,05), 
alors que dans une culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage, le même 
type d'influence se manifeste avec le non respect de conditions relatives à l'atmosphère 
sociale (B=-O,291, p<0,05). 
Dans une culture organique axée sur la flexibilité et l'adaptation, c'est le non respect 
de conditions liées à l'atmosphère sociale (&=-0,280, p<O,Ol) et aux récompenses 
financières (&=-0,182, p<0,05) qui ressortent comme étant les plus significatives, amenant 
une augmentation du cynisme cognitif. Toujours dans ce type de culture organisationnelle, 
il est aussi intéressant de noter d'autres tendances à des influences significatives, mais à un 
seuil de signification de 0,100. Nous constatons alors que plus l'employeur respecte les 
conditions en lien avec le développement externe, plus les employés semblent avoir 
tendance à faire preuve de cynisme cognitif (8=0,172, p=O,091). Lorsque les employés 
perçoivent que la culture de leur organisation est axée sur le changement dans le groupe, il 
ressort que le non respect de conditions liées à l'atmosphère sociale (&=-0,314, p<O,Ol) et 
le respect de conditions liées à l'équilibre travail-famille augmentent le cynisme cognitif 
(8=0,176, p<O,05). De plus, d'autres influences semblent significatives à un seuil de 
signification de 0,100. Ainsi, moins l'employeur respecte les conditions liées à la 
performance dynamique, plus il semble y avoir une tendance au cynisme cognitif (&=-
0,215, p==O,067). 
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Pour ce qui est des cultures bureaucratiques axées sur les règles et les régulations, 
ainsi que sur la hiérarchie et la spécialisation des rôles, nous constatons que le cynisme 
cognitif augmente lorsque l'employeur ne respecte pas les conditions en lien avec 
l'atmosphère sociale (.8=-0,311, p<O,OOI; .8=-0,329, p<O,OOI) et laperformance dynamique 
(6=-0,206, p<O,05; 8=-0,216, p<0,05). 
Pour certains types de cultures organisationnelles, nous observons également des 
tendances à des résultats significatifs à un seuil de signification de 0,100. Ainsi, lorsque la 
culture apprenante est axée sur la collaboration et l'apprentissage, nous constatons une 
tendance à l'augmentation du cynisme cognitif lorsque l'employeur n'a pas respecté les 
conditions relatives au développement interne (8=-0,274, p=O,084). Toujours dans une 
culture apprenante, les résultats révèlent une tendance à l'augmentation du cynisme cognitif 
lorsqu'il y a non respect de conditions en lien avec les récompenses financières (6=-0,250, 
p=0,069), lorsque la culture apprenante est axée sur le fait de responsabiliser les individus. 
Le même type de relation semble ressortir dans une culture apprenante axée sur le fait de 
connecter l'organisation avec le non respect de conditions ayant trait à la stabilité (6=-
0,235, p=O,067) et aux récompenses financières (6=-0,233, p=O,089). Précisons que pour la 
culture apprenante axée sur un leadership stratégique pour l'apprentissage, aucune 
condition d'emploi ne ressort comme ayant une influence significative sur le cynisme 
cognitif. 
Tableau CVI: Régressions hiérarchiques examinant l'influénce des conditions d'emploi sur le cynisme cognitif en fonction des 
dimensions de la culture apprenante 
-0, -0,153 
-0,095 .-0,090 0,113 0,054 0,048 0,038 0,059 0,008 0,039 0,049 -0,046 0,002 0,118 0,114 
DEC -0,029 -0,023 -0,010 -0,122 -0,008 -0,135 -0,086 -0,102 -0,055 -0,121 -0,046 -0,175 -0,033 -0,126 
Certificat -0,028 -0,096 -0,001 -O,IOS -0,021 -0,114 0,030 0,009 -0,057 -0,085 0,006 -0,061 0,060 0,QI8 
Baccalauréat 0,060 0.015 0,011 -0,120 0,114 0,014 0,023 0,058 0,042 -0,017 0,018 -0,033 0,084 0,047 
DiplOme 2e cycle 0,171 0,088 -0,065 -0,130 0,050 -0,042 0,029 -0,032 -0,036 -0,047 -0,015 0,024 0.002 -0,006 
Ma!t:rIse -0,112 -0,141 -0,045 -0,128 0,000 -0,059 -0,121 -0,111 0,150 0,236 -0,048 -0,093 -0,106 -0,070 
Ancienneté ministtre 0,174 0,324 0,105 0,141 0,329 0,358 0,376 0,362 0,230 0,221 0,301 0,307 0,330 0,268 
Ancienneté administration 0,092 0,051 -0,021 -0,030 -0,016 -0,034 0,072 0,069 0,019 0,043 -0,186 -0,007 -0,125 -0,014 
Syndiqué 0,141 0,159 0,270' 0,177 0,292' 0,154 0,312' 0,200 0,152 0,084 0,086 0,098 0,136 0,117 
Contrat implicite 0,332t 0,234 Q,421: 0,256t 0,425: O,312t 0,32ot 0,112 0,461: 0,384t 0,400: 0,353t 0,220' 
18 112 
Équilibre travail-famille 
0,010 -0,190 -0, -0,136 
0,071 0,108 0,110 0,116 0,012 
Développement interne -0,031 -0,122 -0,025 -0,107 -0,099 
Atmosphère sociale -0,179 -0,175 -0,291' -0,038 -0,107 
Contenu d'emploi 0,060 -0,036 0,021 -0,125 -0,093 
Récompenses financières -0,251 -0,253' -0,195 -0,250 -0,142 
Étroitesse -0,046 0,011 0,042 0,142 0,092 
Développement externe 0,148 0,072 -0.012 -0,104 0,015 
Performance 156 73 
0,203 
Tableau CVII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le cynisme cognitif en fonction des 
dimensions de la culture bureaucratique et de la culture organique 
FleIibil.-adapt. (N"170) RèaL·RIlUI. (N"188) Hlénrc:hle-r6les (N=163) Chanlle. Groupe (N=166) 
Variable. expllc:adves Étape 1 ÉtlPe 2 Étape 1 Étape 2 Étape 1 Étape 2 Étape 1 Étape 2 
Bêta Bêta Bêta Bêta Bêta Beta Bêta Bêta 
~qé}r.;.V~~!;,~S:'o;;*i{it=~~~~~'i;'; ." .... ,,,w;'''~'lC"'''rl1lJ;:~~!, rii~';':?" .'"'":~" l::' >, :;/ ~ ~~~$~I~~1":il~: ;lt4~Y.€~ ;@~~~~'-;~~:~?-~i\'''';'':j 
Âge .0,084 ·0,086 ·0,143 ·0,097 .(J,116 ·0,103 .(J,099 ·0,083 
Sexe 0,077 0,024 0,076 0,040 0,068 0,011 O,OS4 0,013 
DEC O,OS9 .(J,026 0,082 .(J,OIS O,OS? 0,010 0,093 0,041 
Certificat .(J,02S -O,02S 0,104 0,044 p,I27 0,073 0,Q60 0,Q38 
Baccalauréat 0,006 .(J,029 O,OSO ·0,003 0,040 ·0.003 0,079 0,041 
DiplOme 2e cycle 0,033 .(J,OOS 0,012 -0,003 0,023 -0,027 0,019 .(J,022 
Maftrise .(J,048 -0,078 0,002 .(J,047 ·O,ooS .(J,039 0,087 0,023 
Doctorat -O,OS6 ·0,043 -0,041 -0,034 -O,OS4 -0,026 -0,080 ·0,088 
Ancienneté ministère 0,242* 0,216* 0,134 0,149 0,123 0,184 0,084 O,ISI 
Ancienneté administration ·0,123 -O,1S0 0,019 .(J,044 0,Ql8 -0,043 0,029 -0,024 
Syndiqué 0,213t 0,081 0,243t 0,102 0,197* 0,077 0,187* 0,042 
Contrat implicite O,400t 0,236t O,379t O,I7St O,446t 0,22St O,43St O,213t 
Respect obligations employé 0,090 0,119 0,053 0,043 0,074 0,087 0,028 0,050 
!ÎlJOé~~t';&i~~~~~~~~~~~~~i~i0"~~~':i-~:~~~; 1~1iE-r~~;~~' ~.!;::,.:r~~~:..; t:œ:~~~~~~ -;~l~~$T~}j~l: :!.~~:.g,{~~!~~'~5: ~.:~~t~~~~~s· ~--f~~~~~~~~i ,::i'~~~~~~ 
Stabilité .(J,04S -0,064 .(J,OS8 ·O,OS4 
Équilibre travail·famille 0,040 0,063 O,OS9 0,176* 
Développement interne ·O,OSO 0,034 ·0,044 -0,084 
Atmosphère sociale -O,280t ·0,3 lit -0,329t -O,314t 
Contenu d'emploi .(J,119 ·0,142 0,032 -O,04S 
Récompenses financières .(J,182* .(J,083 .(J,OS3 -O,OS6 
Étroitesse 0,029 O,OS9 .(J,131 .(J,OS7 
Développement externe 0,172 O,04S 0,098 O,I1S 
Perfonnance dynamique .(J,I S9 ·0,206* .(J,216* -0,21 S 
"~ ___ """"'~"i;"""'=-="~i ~ ... ,." . "~>""''''' '" . ".; ~ .' -~ .. _. "-"''''''-'. ",. -,,,,-.-.-- "-' '.,' ',' .... - .i?'".'.i>~ _. " :,<,,,,,, ... ". '~&-.-~ ,", - .,~.~ .. , ~~~~&{Zi:~~'~~4:t':·~~1'~l<r.'r-~;::;:A~.,;~..:'l~~~'t~it iAfA;~~*~1? *t-:~.)1ft:-A·<~~~d~~ ~~~~4&21~1 ~~q~'ti ~~j;·Ji-;~~~~~~l~ ~I;f0-..~~~~· ~~~lW~ 
Rl 0,274 0,486 0,264 0,470 0,283 O,S06 0,282 0,464 
MU 0,211 0,206 0,223 0,182 
F 4 S3Sj 6312t 4806t 6,6S3t 4 S26t 6,521t 4,60a 5637t 
*p < O,OS; t p < 0,01; tp < 0,001 
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4.4.1.2. Influence intervenante de la culture organisationnelle par rapport à la voix 
Nous aborderons, dans une première section, le respect global du contrat 
psychologique et sa variation en fonction de la culture organisationnelle pour chaque type 
de voix. Nous nous attardons ainsi à l'effet modérateur de la culture organisationnelle. 
Suivra ensuite une deuxième section dans laquelle il sera question de l'influence des 
conditions d'emploi en fonction des différentes cultures organisationnelles étudiées. 
4.4J2.1. Respect global et variation en fonction de la culture organisationnelle sur les 
trois types de voix 
Les résultats associés à la voix d'acquiescement (tableaux cvrn et CIX, pages 251-
252) révèlent qu'à elles seules, les variables de contrôle expliquent uniquement 15,5% de la 
variance de ce type de voix. L'introduction de l'indice global de respect du contrat 
psychologique et des dimensions de la culture organisationnelle explique 7,5% de la 
variance, améliorant le pouvoir explicatif du modèle à 23,0%. L'ajout des interactions entre 
les dimensions de la culture organisationnelle et l'indice global de respect du contrat 
psychologique explique 1,9% de variance supplémentaire, portant à 24,90/0 le pouvoir 
explicatif du modèle. Cependant, aucune interaction n'est significative. C'est à un seuil de 
signification de 0,100 que les résultats montrent la tendance de deux dimensions de la 
culture organisationnelle à avoir un effet modérateur, soit la dimension collaboration et 
apprentissage de la culture apprenante (6=0,136, p=O,078), ainsi que la dimension règles et 
régulations de la culture bureaucratique (6=-0,099, p=O,072). 
En ce qui a trait à la voix défensive, les résultats (tableaux cvrn et CIX, pages 251-
252) montrent que l'ajout des interactions entre les dimensions de la culture 
organisationnelle et l'indice global de respect du contrat psychologique explique 2,7% de la 
variance de ce type de voix, faisant ressortir un effet modérateur négligeable de la culture 
organisationnelle. Il ressort que la culture apprenante axée sur la collaboration et 
l'apprentissage joue un rôle modérateur dans la relation entre le respect global par 
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l'employeur du contrat psychologique et la voix défensive (6=0,156, p<0,05). À un seuil de 
signification de 0,100, nous observons également une tendance à un effet modérateur de la 
culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage (6=0,141, p=O,063). 
En ce qui a trait à la voix prosociale, les résultats (tableaux CVIll et CIX) révèlent 
que l'ajout des interactions entre les dimensions de la culture organisationnelle et l'indice 
global de respect du contrat psychologique explique 3,1 % de la variance de ce type de voix. 
Ce pourcentage fait ressortir un effet de modération négligeable de la culture 
organisationnelle. n ressort que la culture apprenante axée sur la communication et le 
dialogue (8=-0,234, p<O,OI), et sur la responsabilisation des individus (6=0,216, p<O,05) 
jouent un rôle modérateur dans la relation entre le respect global par l'employeur du contrat 
psychologique et ce type de voix. À un seuil de signification de 0,100,· nous observons 
aussi une tendance à un effet modérateur de la culture organique caractérisée par la 
flexibilité et l'adaptation (6=0,090, p=0,089). 
Tableau CVIII: Régressions hiérarchiques examinant l'effet modérateur de la culture organisationnelle sur la relation entre le respect 
global du contrat psychologique et la voix d'acquiescement, la voix défensive et la voix prosociale 
-D,13S' -O,l66t -D,167t -0,124' -D,1S6t -O,IS4t 0,066 0,095 0,081 
Sexe 0,063 0,064 0,062 0,025 0,029 0,033 -D,023 -0,020 -D,037 
DEC -0,114' -D,098' -D,I09' -0,043 -0,020 -0,023 0,114· 0,112- 0,116-
Certificat -0,016 0,005 0,004 0,021 0,037 0,036 0,079 0,074 0,063 
Baccalauréat 
-D,136t -0,101· -D,I09* -0,110· -0,083 -D,081 0,183: 0,161: 0,IS6t 
DiplOme 2e cycle -D,OS 1 -D,Ol7 -0,015 -0,017 0,006 0,002 0,095· 0,074 0,066 
Mahrise 
-0,223: -0,183: -0,182: -o,133t -D,093 -0,091 O,141t 0,125· 0,111-
Doctorat -D,047 -D,03S -D,032 -D,OIS -0,004 -0,003 0,047 0,050 0,044 
Ancienneté ministère 0,120 0,058 0,057 -D,OII -0,072 -D,081 -0,054 -0,021 -0,017 
Ancienneté adminiStratiOD -D,I02 -D,04O -D,040 0,089 0,149 0,156- 0,103 0,064 0,070 
Syndiqué O,123t 0,087· 0,089· O,I3ot 0,103- 0,108- -0,099· -D,066 -0,070 
Contrat implicite 0,236: 0,108- 0,111· 0,169: 0,046 0,039 -0,096· -D,008 -0,003 
Respect global -0,126· -0,097· 
-0,123' -0,111' 0,070 0,084 
Apprentissage continu 0,127 0,102 0,125 0,136' -0,003 -0,030 
Communication-dialogue -0,122 -0,115 -0,139' -0,150' 0,067 0,070 
Collaboration-apprentissage 
-0,107 -0,098 -0,095 -0,105 -0,019 0,008 
Cemer apprentissage 0,075 0,083 0,039 0,041 -0,103 -0,092 
Responsabiliser individus -0,053 -0,068 0,083 0,120 0,128 0,070 
Connecter organisation -0,016 -0,019 -0,079 -0,092 0,064 0,085 
Leadership stratégique -0,122 -0,121 -0,076 -0,088 0,063 0,047 
Flexibilitbadaptation 0,034 0,017 0,067 0,042 -0,037 0,008 
Règles-régulations 0,001 -0,014 -0,122' -0,132' 0,002 -0,015 






Tableau CIX: Régressions hiérarchiques examinant l'effet modérateur de la culture organisationnelle sur la relation entre le respect 
global du contrat psychologique et la voix d'acquiescement, la voix défensive et la voix prosociale (suite) 
Resp.g1ob X apprent.Q011t. O,OSI ..0,096 -0,055 
Resp.g1ob X comm.-dial. ..0,063 0,129 ..o,234t 
Resp.g1ob. X coU.-appr. 0,136 0,156· 0,077 
Resp.g1ob. X cerner apprent. 0,119 0,141 -0,086 
Resp.g1ob. X resp. individus 0,036 ..0,144 0,216· 
Resp,g1ob. X conn. org. ..o,ll3 -0,149 0,011 
Resp,g1Ob. X leadership -0,014 0,071 0,044 
Resp.g1ob. X tlex,-adapt. -0,047 ..o,OS9 0,090 
Resp.g1ob. X règles-r6gul. -0,099 ..0,035 0,001 
Resp.g1ob. X hi6rar. -rOles 0,019 ..0,034 ..o,OSO 
8 
R2 0,155 0,230 0,249 0,106 0,181 0,208 0,176 0,220 0,251 
ARl 0,075 0,019 0,075 0,027 0,044 0,031 
1fc~~~~~~~~~mUt~~f!~1P~~n&~~~~~~Chl~~~~~~~~ p~ q~= ~m. 
variables. Comme le R2 explique la variation sur le mem.e Y, il a tendance' augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (cU...... dl....) 
et que le nombre de variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F. . 
.p < 0,05; t p < 0,01; ~p < 0,001 
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4.4.1.2.2. Conditions d'emploi et variation en fonction de la culture organisationnelle sur 
les trois types de voix 
En regard des résultats relatifs à la voix d'acquiescement (tableaux CX et CXI, page 
255-256), nous pouvons constater que le respect par l'employeur des conditions d'emploi 
explique davantage la voix d'acquiescement lorsque les employés perçoivent se trouver 
dans une culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage (R2=O,479), alors 
qu'il semble moins expliquer ce type de voix lorsque les employés perçoivent se trouver 
dans une culture organique axée sur le changement dans le groupe (R2=Q,267). 
De façon plus précise, nous constatons que lorsque les employés perçoivent être dans 
une culture apprenante qui se caractérise par la communication et le dialogue (6=-0,331, 
p<0,05), le fait de cerner l'apprentissage (6=-0,310, p<0,05) ou le fait de connecter 
l'organisation (6=-0,292, p<O,05), dans une culture bureaucratique axée sur la hiérarchie et 
la spécialisation des rôles (6=-0,341, p<O,OI), ainsi que dans une culture organique axée 
sur le changement dans le groupe (6=-0,250, p<O,05), moins l'employeur respecte les 
conditions liées à l'atmosphère sociale, plus il y a manifestation de la voix 
d'acquiescement. 
Nous constatons également que lorsque les employés perçoivent se trouver dans une 
culture organique axée sur la flexibilité et l'adaptation, moins l'employeur respecte les 
conditions liées à l'atmosphère sociale (6=-0,458, p<O,OOI) et au développement externe 
(8=-0,213, p<O,05), plus les employés font preuve de voix d'acquiescement. Toujours dans 
ce type de culture organisationnelle, il est aussi intéressant de noter qu'à un seuil de 
signification de 0,100, plus l'employeur respecte les conditions relatives au développement 
interne, plus il y a une tendance à la manifestation de voix d'acquiescement (6=0,213, 
p=O,065). Dans une culture bureaucratique axée sur les règles et les régulations, plus 
l'employeur respecte les conditions liées au développement interne, plus les employés ont 
recours à la voix d'acquiescement (6=0,226, p<0,05), alors que moins l'employeur respecte 
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les conditions ayant trait à l'atmosphère sociale, plus il y a manifestation de VOIX 
d'acquiescement (6=-0,364, p<O,OOI). Par contre, nous observons que lorsqu'il y a 
perception d'être dans une culture apprenante de type apprentissage continu, collaboration 
et apprentissage, responsabiliser les individus et leadership stratégique pour 
l'apprentissage, aucune condition d'emploi ne semble exercer d'influence significative sur 
la voix d'acquiescement. 
Tableau ex: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur la voix d'acquiescement en fonction des 
dimensions de la culture apprenante 
..0,317 ..0,368* ..0,1 -0,122 -0,240 ..0,228 ..0,300 ..0,191 ..o,ISO ..0,118 -0.066 ..0,294* ..0,266 
Sexe 0,083 0,071 ..0,042 -0,130 -0,001 -0,015 0,019 -0,060 0,144 0,101 ..0,097 -0,112 0,166 O,IS6 
DEC ..0,083 -0,124 -0,083 -0,108 -0,075 -0.087 -0,109 -0,043 -0,126 -0.161 0,033 0,014 -0,028 -0,046 
Certificat 0,014 -0,029 ..0,041 -0,085 -0,077 -0,108 0,073 0,037 -0,019 -0,012 0,054 0,032 0,005 -0,008 
Baccalauréat 0,031 0,014 -0,018 -0,047 0,018 -0,008 ..0,015· 0,041 0,036 0,063 0,019 0,002 ..o,Ol3 -0,030 
DiplÔme 2e cycle -0,031 -0,100 -0,100 ..0,127 -0,099 -0,120 -0,068 -0,116 -0,047 -0,131 -0,027 -0,024 -0,049 ..0,064 
Maitrlse -0,222 -0,247 ..0,199· -0,209· -O,no· ..0,239 ..o,n7· ..0,211 -0,077 -0,082 ..0,080 -0,040 -0,150 -0,155 
Ancienneté ministère 0,072 0,089 0,249 0,179 0,251 0,202 0,358 0,234 0,216 0,099 0,266 0,282 0,220 0,201 
Ancienneté administration ..0,061 ..o,on -0,256 -0,216 -0,225 -0,169 -0,228 -0,072 ..0,270 -0,241 -0,298 -0,375 -0,092 _ -O,1l5 
Syndiqué 0,183 0,244 0,212· 0,217· 0,098 0,101 0,236· 0,260 0,166 0,146 0,126 0,060 0,275· 0,283'" 
Contrat implicite 0,166 0,121 0,251t 0,203· 0,291t 0,256· 0,219- 0,123 0,217 0,164 O,279t 0,248· 0,221· 0,171 
• • 
Stabilité -0,101 0,047 -0,029 0,057 0,011 0,005 0,026 
Équilibre travail-famille -0,098 -0,064 -0,042 -0,109 ..0,081 0,183 0,053 
Développement int.eme 0,057 O,û7S -0,018 0,097 0,016 -0,080 0,096 
Atmosphm sociale -0,198 -0,331· -0,183 -0,310· -0,194 ..0,292· -0,212 
Contenu d'emploi -0,003 -0,033 -0,063 ..0,126 -0,124 0,083 ..0,024 
Récompenses financières -O,û7S 0,016 0,020 0,081 0,070 0,087 0,070 
Étroitesse 0,047 O,lIS 0,078 0,081 0,155 0,032 -0,015 
Développement ext.eme 0,050 -0,132 -O,05S 
-0.058 ..0,077 -0,101 -O,OSO 
Perfonnance 1 
0,389 0,328 
peut ss par que ces sont 
R2 explique la variation sur le meme Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dl.!... dl....,) et que le nombre de 
variable dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 




Tableau eX!: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur la voix d'acquiescement en fonction des 






































































0,248i 0,211 t 
0,174' 0,084 






-0,209' -0,172 -0,088 -0,067 
-0,012 -0,058 -0,031 -0,064 
-0,120 -0,126 -0,082 -0,106 
-0,050 -0,077 -0,005 -0,017 
-0,086 -0,088 -0,067 -0,068 
-0,064 -O,lIS -0,016 -0,039 
-0,118 -0,133 -0,084 -0,101 
-0,137 -0.143' -0,117 -0,126 
0,238 0,279 0,293' 0,319' 
-0,092 -0,160 -0,183 -0,214 
0,226t 0,208' 0,20 l ' 0,153 
0,222t 0,138 0,223t 0,149 
-0,234t -0,233t -O,281i -0,283t 









Note: L'augmentation du R et la dimution du F suite à l'insertion du second bloc de variables peut s'expliquer par le fait que ces coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le R 
explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (d!œ.. dl....) et que le nombre de 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F. 
'p <: 0,05; t p < 0,01; ip < 0,001 
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Les résultats de l'examen de l'influence des conditions d'emploi sur la VOlX 
défensive et de leur variation en fonction de la culture organisationnelle sont présentés aux 
tableaux CXII (page 259) et CXIlI (page 260). Nous constatons que le respect par 
l'employeur des conditions d'emploi explique davantage la voix défensive lorsqu'il y a 
perception d'être dans une culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage 
(R2=0,543), alors qu'il semble moins expliquer ce type de voix lorsqu'il s'agit d'une 
culture bureaucratique axée sur les règles et les régulations (R2=O,229). 
Les résultats révèlent que lorsque les employés perçoivent être dans une culture 
apprenante axée sur l'apprentissage continu, moins l'employeur respecte les conditions 
relatives à l'atmosphère sociale, plus les employés font preuve de voix défensive (6=-
0,478, p<O,Ol). En ce qui a trait à une cultUre apprenante caractérisée par la communication 
et le dialogue, nous constatons que plus l'employeur respecte les conditions liées à 
l'étroitesse (6=0,269, p<0,05) et moins il respecte celles en lien avec l'atmosphère sociale 
(6=-0,476, p<O,OOI), plus il y a manifestation de ce type de voix. Il est aussi intéressant de 
noter qu'à un seuil de signification de 0,100, moins l'employeur respecte les conditions 
relatives à la stabilité, plus les employés semblent avoir tendance à faire preuve de voix 
défensive (6=-0,189, p=O,091). Toujours dans la culture apprenante, lorsqu'elle se 
caractérise par la collaboration et l'apprentissage, les résultats révèlent que moins 
l'employeur respecte les conditions liées à l'atmosphère sociale (6=-0,446, p<O,OOl), plus 
les employés font preuve de voix défensive. Il est intéressant d'ajouter que le même type de 
relation semble avoir tendance à se manifester à un seuil de signification de 0,100, avec le 
non respect de conditions en lien avec la stabilité (6=-0,190, p=O,082). En ce qui a trait à 
une culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage, il ressort que moins 
l'employeur respecte les conditions relatives à l'atmosphère sociale (6=-0,330, p<O,05) et 
au contenu d'emploi (6=-0,293, p<0,05), plus la voix défensive augmente. Lorsque les 
employés perçoivent se trouver dans une culture apprenante axée sur le fait de 
responsabiliser les individus ou sur un leadership stratégique pour l'apprentissage, les 
résultats montrent que le non respect par l'employeur de conditions liées à l'atmosphèr.e 
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sociale favorise la manifestation de la voix défensive (B=-0,441, p<0,01; J3=-0,360, 
p<0,05). Cette même influence apparaît dans une culture apprenante axée sur le fait de 
connecter l'organisation (B=-0,351, p<0,05), à laquelle il est intéressant d'ajouter qu'à un 
seuil de signification de 0,100, moins l'employeur respecte les conditions liées à la 
stabilité, plus la voix défensive semble avoir tendance à augmenter (6=-0,239, p=O,010). 
Lorsque les employés perçoivent être dans une culture bureaucratique axée sur les 
règles et les régulations, nous constatons encore une fois que moins il y a respect de 
conditions liées à l'atmosphère sociale, plus il y a de voix défensive (6=-0,240, p<0,05). Le 
même type de relation apparaît également lorsque la culture bureaucratique est axée sur la 
hiérarchie et la spécialisation tks rôles (6=-0,242, p<0,05), à laquelle s'ajoutent celles du 
non respect de conditions en lien avec le développement interne (6=-0,260, p<0,05), ainsi 
que du non respect de conditions relatives à l'équilibre travail-famille (6=-0,204, p<O,05). 
Toujours pour la voix défensive, les résultats montrent que lorsque les employés ont 
l'impression d'être dans une culture organique axée sur la flexibilité et l'adaptation, moins 
l'employeur respecte les conditions liées à l'atmosphère sociale (6=-0,291, p<O,05) et plus 
il respecte celles relatives à la performance dynamique (1\=0,260, p<O,05), plus il y a de 
voix défensive. Par contre, lorsque la culture organique est axée sur le changement dans le 
groupe, aucune condition d'emploi n'influence significativement la voix défensive. 
Tableau eXIl: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur la voix défensive en fonction des 
dimensions de la culture apprenante 
Variables 
-0, -0,141 10 -O,38S· -0,322 -0,130 -0,071 
-0,179 -0,240 -0,098 -0,179 -O,ll8 -O,IS9 -0,022 -0,077 -0,168 -O,2SI· -O,t33 -0,143 -0,122 -0,189 
DEC -O,ISI -O,ISI -0,037 -0,178 0,003 -0,068 -O,I3S -0,084 -0,171 -O,2S2 -0,046 -O,1l4 -O,OS8 -0,047 
Certificat -O,OSI -0,042 -0,107 -O,m· -0,139 -O,21S -0,070 -0,121 -0,147 -0,178 -0,101 -O,I4S -O,IOS -0,138 
Baccalauréat -0,091 -0,108 -0,047 -0,149 -0,006 -0,121 -0,093 0,003 -0,110 -O,IS3 -0,008 -0,080 -0,045 -0,108 
Dipl(lm.e 2e cycle -0,002 -0,026 -0,080 -O,lI8 -O,OIl -0,072 0,026 -0,020 O,08S -0,042 -0.038 -0.007 0,068 0,036 
Mattrise -0,112 -0,114 -O,IS4 -0,178 -0,139 -0,229 -O,2IS -0,126 -0,104 -0,125 -0,029 0,048 -O,osa -O,on 
Anoienneté ministère 0,101 0,230 0,125 0,010 0,107 0,064 0,240 0,022 0,301 0,202 ·0,107 0,103 0,214 0,167 
Anoienneté administration -0,065 -0,273 -0,199 -0,088 -0,125 0,003 -O,ISO 0,202 -0,187 -0,213 -0,285 -0,218 -0,251 -0,217 
Syndiqué 0,099 0,036 0,098 0,096 O,OS4 0,173 O,I7S 0,219 0,044 0,Q20 -O,OS4 -0,043 0,032 0,004 
Contrat implioite 0,128 0,080 0,166 0,036 0,167 0,073 0,116 -0,004 0,305· O,ISI 0,209 0,109 0,240· 0,127 
50 31 79 169 
Équilibre travail-famille 0,217 -0,046 -o,m -0,167 -0,021 0,119 0,029 
D6veloppement inteme -0,062 -0,012 0,003 -0,040 -0,026 -0,103 -0,156 
Atmosphère sooiale -O,478t -0,476: -0,446: -0,330· -O,447t -O,3S7· -0,360· 
Contenu d'emploi -0,082 -0,167 -0,016 -0,293· -0,129 -0,064 -O,OSI 
Récompenses finanoières 0,031 0,001 0,023 O,OS2 -0,019 0,036 0,009 
Étroitesse 0,176 0,269· 0,190 O,IS2 O,ISO O,IS4 0,002 
D6veloppement e:rrteme -O,06S 0,082 0,253 -0,021 0,038 -0,033 0,064 
113 49 76 170 
peut par que ces ;iëii1ii'"s~o~ntiéi~~idu"ton~d;.Variiahle::C~~~...J 
explique la variation sur le même y, il a tendance à augmenter aveo le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une 
variables dans la régression çorrespond au degré de liberté, oela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < O,OI;:p < 0,001 
Tableau CXIII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur la voix défensive en fonction des 
dimensions de la culture bureaucratique et de la culture organique 
Variables ts.plleadves 
-0.060 -O.OSI -0.141 -0,091 -0,146 -0,118 -0,002 -0,012 
Sexe 0,012 -0,042 -0,017 -0,050 0,001 -0,057 0,009 -0,020 
DEe -0,078 -0,119 0,002 -0,054 -0,055 -0,054 -o,olO -0,057 
Certificat -0,106 -0,122 -0,056 -0,117 -0,058 -0,146 -0,082 -0,145 
Baccalauréat -0,093 -0,062 -0,052 -o,oS8 -0,094 -o,OS2 -0,109 -0,078 
DiplOme 2e cycle -0,093 -0,120 -0,033 -0,046 -0,030 -0,115 -0,094 -O,ll5 
Maltrise -0,072 -0,061 0,004 -0,017 -0.018 0,004 -0,006 -0,004 
Doctorat -0,066 -0,070 -0,041 -O,OS9 -0,060 -0,078 -0,112 -0,139-
Ancienneté ministére 0,126 0.026 0,139 0,120 0,017 0,041 0,113 0,106 
Ancienneté administration -0,073 -O,olS -0,036 -0,048 0,128 0,101 -0,101 -o,OS7 
Syndiqué 0,237t 0,149 0,210t 0,136 0,232t 0,193- 0,2S8t 0,207-
Contrat imPlicite 0,147- 0,089 0,143- 0,069 0,IS8- 0,083 0,169- 0,103 
132 SO- 6S-
Stabilité -0,002 -0,062 0.076 -0,089 
Équilibre travail·fitmille -0,089 ·0,074 -0,204- -0,167 
Développement interne -0,164 -0,076 -0,260- -0,150 
Atmospbère sociale -0,291- -0,240- -0,242- -0,103 
Contenu d'emploi -0,172 -0,142 -0,133 -0,189 
Récompenses financières 0,131 O,OS9 0,155 0,130 
Étroitesse 0,045 0,113 0,024 0,029 
Développement externe -0,029 0,018 0,112 
Performance 122 64 
al 0,131 0,120 
MU 
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Les tableaux CXIV (page 264) et CXV (page 265) ont trait aux résultats issus de 
l'examen de l'influence du respect des conditions d'emploi par employeur sur la voix 
prosociale et de leur variation en fonction de la culture organisationnelle. Nous constatons 
que de la même façon que pour la voix d'acquiescement, le respect des conditions d'emploi 
par l'employeur explique davantage la voix prosociale lorsque les employés perçoivent se 
trouver dans une culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage (R2=O,587), 
alors qu'il explique moins ce type de voix dans une culture organique axée sur le 
changement dans le groupe (R2=O,279). 
Les résultats révèlent également que lorsque les employés perçoivent se trouver dans 
une culture apprenante axée sur la communication et le dialogue, moins l'employeur 
respecte les conditions liées à l'étroitesse, plus il y a manifestation de voix prosociale (8=-
0,239, p<O,05). Dans le même type de culture organisationnelle, à un seuil de signification 
de 0,100 nous constatons que plus l'employeur respecte les conditions relatives au 
développement externe, plus il semble se manifester une tendance à la voix prosociale 
(6=0,270, p=O,060). Lorsqu'il y a perception d'une culture apprenante axée sur la 
collaboration et l'apprentissage, plus l'employeur respecte les conditions en lien avec le 
développement externe, plus il y a manifestation de ce type de voix (6=0,370, p<O,05). 
Ajoutons que lorsque les employés perçoivent que la culture apprenante est de type cerner 
l'apprentissage, moins l'employeur respecte les conditions en lien avec la stabilité (8=-
0,235, p<0,05) et l'étroitesse (8=-0,282, p<O,05) et plus il respecte celles liées au 
développement externe (6=0,309, p<O,05), plus les employés font preuve de voix 
prosociale. La perception d'une culture apprenante de type responsabiliser les individus 
révèle que plus l'employeur respecte les conditions ayant trait au contenu d'emploi 
(6=0,281, p<O,05) et moins il respecte celles liées à l'étroitesse (6=-0,261, p<0,05), plus il 
y a de voix prosociale. Toujours dans le même ordre d'idées, les résultats indiquent que 
lorsque les employés perçoivent la culture de l'organisation comme étant axée sur le fait de 
connecter l'organisation, le non respect par l'employeur de conditions liées à l'étroitesse 
augmente l'incidence de la voix prosociale (8=-0,258, p<0,05), tout comme le respect de 
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conditions en lien avec le développement externe (6=0,320, p<0,05). De son côté, la 
perception d'une culture apprenante de type leadership stratégique pour l'apprentissage 
fait ressortir que le respect par l'employeur de conditions ayant trait au contenu d'emploi 
(6=0,275, p<O,05) et au développement externe (6=0,340, p<O,05) favorise la voix 
prosociale. Mentionnons qu'à un seuil de signification de 0,100, lorsque les employés ont 
l'impression d'être dans une culture apprenante caractérisée par l'apprentissage continu, il 
est intéressant de voir apparaître que le non respect par l'employeur de conditions liées à la 
stabilité (6=-0,224, p=O,082) et à l'étroitesse (8=-0,245, p=0,077) semble avoir tendance à 
augmenter la manifestation de la voix prosociale. 
Dans une culture bureaucratique axée sur les règles et les régulations, plus 
l'employeur respecte les conditions relatives au contenu d'emploi (B=O,199, p<0,05) et au 
développement externe (6=0,243, p<O,05), plus il y a manifestation de voix prosociale, tout 
comme le non respect de conditions liées à la stabilité augmente ce type de voix (6=-0,196, 
p<O,O 1). Les résultats observés pour une culture bureaucratique axée sur la hiérarchie et la 
spécialisation des rôles sont semblables avec une augmentation de la voix prosociale suite 
au non respect de conditions liées à la stabilité (8=-0,177, p<O,05), et au respect de 
conditions en lien avec le développement externe (6=0,253, p<0,05). n est intéressant de 
noter que nous constatons aussi à un seuil de signification de 0,100, que la voix prosociale 
semble avoir tendance à augmenter suite au respect de conditions liées au contenu d'emploi 
(6=0,209, p=O,082). 
Dans une culture organique axée sur le changement dans le groupe, le respect par 
l'employeur de conditions ayant trait au contenu d'emploi augmente la voix prosociale 
(8=0,346, p<O,OI). n est intéressant de mentionner qu'à un seuil de signification de 0,100 
semble aussi apparai'tre une tendance à une augmentation de la voix prosociale suite au 
respect de conditions liées au développement externe (6=0,207, p=O,094) et au non respect 
de conditions ayant trait à la stabilité (8=-0,146, p=O,085). Finalement, lorsque la culture 
organique est axée sur la flexibilité et l'adaptation, les résultats révèlent que moins 
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l'employeur respecte les conditions liées à l'étroitesse (6=-0,187, p<0,05) et plus il respecte 
les conditions en lien avec le développement externe (6=0,342, p<O,OI), plus il y a 
manifestation de voix prosociale. À un seuil de signification de 0,100, nous constatons 
également que la voix prosociale semble avoir tendance à augmenter suite au non respect 
de conditions relatives à l'équilibre travail-famille (6=-0,184, p=0,063) et au respect de 
conditions en lien avec le contenu d'emploi (6=0,177, p=O,097). 
Tableau CXIV: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur la voix prosociale en fonction des 
dimensions de la culture apprenante 
0,122 0,023 0, 
Sexe 0,154 0,162 0.115 0,162 0,038 0,060 0,166 0,228- 0,034 0.002 
DEC 0,190 0,060 0,194 0,175 0,091 0,141 0,271- 0,123 0,275· 0,303-
Certificat 0,187 0,135 0,256- 0,266- 0,261- 0,260- 0,261- 0,173 0,262· 0,228-
Baccalauréat 0,120 0,045 0,170 0,159 0,157 0,190 0,237- 0,081 0,240 0,208 
Diplôme 2e cycle 0,004 ..o.ll8 -0,037 ..o,065 ..o,I73 ..o,I57 -0.098 ..o,I4S ..o,03S ..o,046 
Mattrise 0.020 ..o,077 0,077 0,081 0,200 o,m 0,192 0,047 0,323- 0,276-
Ancienneté ministère ..o,I76 ..o,n8 ..o,3S7- ..o,295 ..o,447* ..o,419- ..o,528t -O,31S ..o,293 ..o,I78 
Ancienneté administration 0,147 0,122 0,383* 0,350 0,20S 0,319 0,341 0,144 0,260 0,217 
Syndiqué -0,108 ..o,048 -0,117 -0,019 ..o,201 ..o,034 ..o,202 -0,064 -0,141 -0,021 
Contrat implicite ..o,I8S ..o,l86 -0,170 -O,IS4 ..o,202* ..o,208* -0,211- ..o,17S ..o,I06 -0,097 
Équilibre travail-famille ..o,070 
Développement interne 0,131 
Atmosphère sociale 0,121 
Contenu d'emploi 0,066 





peut par que ces sont 
explique la variation sur le metne Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F. 
*p < O,OS; t p < 0,01; lp < 0,001 . 
0,075 0,060 
0,206- 0,215- 0,194 0,162 
0,164 0,168 0,188 0,199 
0,254· 0,225- 0,203- 0,161 
0.187 0,161 0,153 0,115 
-0,043 ..o,I42 0,013 ..o,090 
0,263- 0,221- 0,141 0,055 
..o,297* ..o,236 ..o,I87 -0,085 
0,202 0,091 0,198 0.088 
..o,I50 ..o,079 -0,010 0,032 
..o,1S9 ..o,I6S -0,159 -0,119 
Tableau CXV: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur la voix prosociale en fonction des 
dimensions de la culture bureaucratique et de la culture organique 
Sexe 0,038 0,046 0,073 
DEC 0,161- 0,159- 0,137 
Certificat 0,183- 0,164- O,I97t 
Baccalauréat O,18S· 0,152 0,180-
DiplOme 2e cycle 0,032 .o,018 0,072 
Maltrise 0,119 0,107 0,033 
Doctorat 0,069 0,032 0,053 
AncieMeté ministère -0,228- .o,158 .o,206 
Anciennetè administration 0,305· 0,254 0,174 
Syndiqué .o,128 .o,051 .o,IS7-
Contrat .o,187t -0,172- .o,132· 
Stabilitè .o,1l9 
Équilibre travail-famille .o,IB4 
Développement interne 0,086 
Atmosphère sociale 0,056 








































































Note: peut par que ces sont ~~~ddu-':nii(omiübb~re~~iiit;s.c~~lëFtr 
explique la variation sur le nteme Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dl.!... dl.....) et que le nombre de 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; tp < 0,001 
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4.4.1.3. Influence intervenante de la culture organisationnelle par rapport au silence 
Cette section s'attarde aux résultats relatifs à l'influence intervenante de la culture 
organisationnelle par rapport aux trois types de silence. Nous aborderons dans un premier 
temps l'effet de modération de la culture organisationnelle sur la relation entre le respect 
global du contrat psychologique et les trois types de silence. Par la suite, nous nous 
attarderons à l'influence des conditions d'emploi et à leur variation en fonction des 
différentes cultures organisationnelles étudiées. 
4.4.1.3.1. Respect global et variation en fonction de la culture organisationnelle sur les 
trois types de silence 
Les résultats associés au silence d'acquiescement montrent que les interactions entre 
l'indice global de respect du contrat psychologique et les dimensions de la culture 
organisationnelle expliquent 3,4% de la variance de ce type de voix. Ce pourcentage fait 
ressortir un effet de modération négligeable de la culture organisationnelle. De façon plus 
précise, nous constatons que la culture apprenante axée sur la collaboration et 
l'apprentissage (8=0,167, p<0,05) et la culture bureaucratique axée sur les règles et les 
régulations (1\=-0,108, p<O,05) jouent un rôle modérateur dans la relation entre le respect 
global par l'employeur du contrat psychologique et le silence d'acquiescement (tableaux 
CXVI et cxvn, pages 268-269). n est aussi intéressant de noter à un seuil de signification 
de 0,100, une tendance à un rôle modérateur de la culture organique caractérisée par la 
flexibilité et l'adaptation (1\=-0,090, p=O,080). 
En ce qui a trait au silence défensif, les résultats révèlent que les interactions entre 
l'indice global de respect du contrat psychologique et les dimensions de la culture 
organisationnelle expliquent 1,6% de sa variance. Précisons que ce pourcentage fait 
ressortir un effet de modération négligeable de la culture organisationnelle. Nous 
constatons que la culture organique axée sur la flexibilité et l'adaptation joue un rôle 
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modérateur dans la relation entre le respect global par l'employeur du contrat 
psychologique et ce type de silence (6=-0,126, p<0,05) (tableaux CXVI et CXVIl). 
À la lumière des résultats obtenus pour le silence prosocial (tableaux CXVI et 
CXVln, nous constatons que l'ajout des interactions entre l'indice global de respect du 
contrat psychologique et les dimensions de la culture organisationnelle explique 3,9'% de la 
variance de ce type de silence. Ce résultat indique que la culture organisationnelle modère, 
quoique de façon négligeable, la relation entre le respect global du contrat psychologique et 
le silence prosocial. De façon plus précise, les résultats montrent que la culture apprenante 
axée sur l'apprentissage continu (B=O,155, p<0,05) et sur la collaboration et 
l'apprentissage (6=-0,251, p<O,OI) jouent un rôle modérateur dans la relation entre le 
respect global par l'employeur du contrat psychologique et ce type de silence. n est 
également intéressant de noter à un seuil de signification de 0,100, une tendance à un effet 
modérateur de la culture apprenante axée sur le fait de connecter l'organisation (6=-0,188, 
p=0,093). 
Tableau CXVI: Régressions hiérarchiques examinant l'effet modérateur de la culture organisationnelle sur la relation entre le 
respect global du contrat psychologique et le silence d'acquiescement, le silence défensif et le silence prosocial 
Âge -0,003 -0,064 -0,064 -0,077 -0,127- -0,131- 0,109 0,104 0,104 
Sexe 0,074 0,070 0,067 0,063 0,059 0,064 -0,099- -0,093- -0,072 
DEC -0,049 -0,058 -0,067 -0,073 -0,078 -0,084 -0,046 -0,039 -0,048 
Certificat 0.001 0,007 0,008 0,039 0,040 0,048 -0,040 -0,043 -0,045 
B~at -0,060 -0,039 -0,039 -0,069 -0,056 -0,058 -0,033 -0,020 -0,036 
DiplOme 2e cycle 0,010 0,038 0,032 0.002 0,016 0,022 0.057 0,063 0,071 
Mattrise -0,092 -0,073 -0,075 -0,043 -0,022 -0,021 -0,046 -0,029 -0,031 
Doctorat -0,024 -0,017 -0,012 -0,047 -0,042 -0,041 0,006 0,011 0,021 
Ancienneté ministère 0,046 -0,006 -0,007 -0,111 -0,148- -0,146- 0,086 0,067 0,089 
Ancienneté administration -0,023 0,047 0,048 0,091 0,146 0,146 -0,070 -0,050 -0,070 
Syndiqué 0,099- 0,045 0,041 O,140l 0,099- 0,104- 0,076 0,071 0,069 
Contrat implicite 0.260l 0,076 0,068 0,148l -0,014 -O,ol8 -0,043 -0,083 -0,095-
1 
Respect global 
-O,2S0l -O,213l -O,I68l -O,IS9t -0,043 -0,012 
Apprentissll8e continu 0,080 0,061 0,015 0,020 -0,023 -0,041 
Communication-dialogue 
-O,211t -0,21 st -0,174- -0,172- -0,043 -0,023 
Collaboration-apprentissll8e 0,030 0,039 0,003 -0,005 -0,018 -0,013 
Cerner apprentissage 0,046 0,039 0,045 0,038 0,099 0,071 
Responsabiliser individus 
-0,025 -0,034 0,048 0,056 -0,235- -O,285t 
Connecter organisation -0,046 -0,067 -0,007 -0,010 0,104 0,121 
Leadership stra16gique -0,121 -0,108 -0,118 -0,110 0,097 0,111 
Flexibilité-adaptation 0,019 -0,014 -0,042 -0,080 -0,047 -0,061 
Règles-régulations -0,027 -0,047 -0,081 -0,088 -0,043 -0,048 




Tableau CXVII: Régressions hiérarchiques examinant l'effet modérateur de la culture organisationnelle sur la relation entre le 
respect global du contrat psychologique et le silence d'acquiescement, le silence défensif et le silence prosocial (suite) 
Resp.glob X apprcntcont. .0,068 .0,007 0,155· 
Resp.glob X comm-dial. 0,092 0,023 -0,085 
Resp.glob. X coll.·appr. 0,167· 0,096 ·O,251t 
Resp.glob. X cern. apprent 0,082 0,028 0,023 
Resp.glob. X resp. individus 0,016 -0,059 0,005 
Resp.glob. X conn. org. -0,129 .0,056 0,188 
Resp.glob. X leadership 0,076 0,099 0,106 
Resp.glob. X flex .• adapt 
-0,090 -0,126· -0,010 
Resp.glob. X règles-régul. -0,108· 0,000 -0,098 
Resp.glob. X hiérar.-rôles 0,044 -0,016 -0,002 
Ml 0,109 0,251 0,285 0,095 0,194 0,210 0,044 0,071 0,110 
MU 0,142 0,034 0,099 0,016 0,027 0,039 
à l'insertion des deuxièmes et troisièmes peut par que ces sont 
variables. Comme le R1 explique la variation sur le meme Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit Wle loi de Fisher (dIœ.., dl,...) 
et que ~e nombre de variables dans la régression correspond au degré de liberté. cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; ~p < 0,001 
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4.4.1.3.2. Conditions d'emploi et variation enfonction de la culture organisationnelle sur 
les trois types de silence 
En ce qui a trait aux résultats issus de l'examen de l'influence du respect des 
conditions d'emploi par l'employeur sur le silence d'acquiescement en fonction des types 
de cultures organisationnelles (tableaux CXVITI et CXIX, pages 272-273), nous constatons 
que le respect des conditions d'emploi par l'employeur explique davantage ce type de 
silence lorsque les employés perçoivent se trouver dans une culture apprenante axée sur le 
fait de cerner l'apprentissage (R2=O,560), alors qu'il semble moins expliquer le silence 
d'acquiescement dans une culture bureaucratique axée sur la hiérarchie et la spécialisation 
des rôles (R2=O,276). 
De façon plus précise, lorsque les employés perçoivent être dans une culture 
apprenante axée sur la communication et le dialogue, moins l'employeur respecte les 
conditions liées à l'atmosphère sociale, plus il y a manifestation du silence 
d'acquiescement (6=-0,318, p<O,05). Fait intéressant, à un seuil de signification de 0,100, 
nous constatons une tendance à une augmentation du silence d'acquiescement suite au 
respect de conditions en lien avec l'étroitesse (6=0,222, p=O,079). Les résultats révèlent 
aussi que lorque les employés perçoivent être dans une culture apprenante axée sur le fait 
de responsabiliser les individus (6=-0,390, p<0,05), de connecter l'organisation (6=-0,321, 
p<0,05) et sur un leadership stratégique pour l'apprentissage (6=-0,342, p<0,05), le non 
respect par l'employeur de conditions ayant trait à l'atmosphère sociale augmente le silence 
d'acquiescement. En ce qui a trait à une culture apprenante axée sur l'apprentissage 
continu et la collaboration et l'apprentissage, c'est à un seuil de signification de 0,100 que 
nous pouvons noter une tendance à une influence du respect des conditions du contrat 
psychologique. Dans le cas d'une culture apprenante caractérisée par l'apprentissage 
continu, il semble apparaître une augmentation du silence d'acquiescement suite au non 
respect par l'employeur de conditions liées à la stabilité (6=-0,236, p=O,082). Le même 
type de relation semble avoir tendance à se manifester en présence d'une culture apprenante 
271 
axée sur la collaboration et l'apprentissage (6=-0,238, p=0,061), à laquelle s'ajoute une 
tendance à une augmentation du silence d'acquiescement suite au non respect de conditions 
liées à l'atmosphère sociale (6=-0,282, p=O,060). Précisons que dans le cas d'une culture 
apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage, aucune condition d'emploi 
n'influence significativement le silence d'acquiescement. 
Lorsque les employés perçoivent se trouver dans une culture bureaucratique, nous 
constatons que moins l'employeur respecte les conditions liées à l'atmosphère sociale, plus 
il y a manifestation du silence d'acquiescement, que la culture soit caractérisée par les 
règles et les régulations (6=-0,462, p<O,OOl) ou encore la hiérarchie et la spécialisation 
des rôles (6=-0,402, p<O,OOl). 
Dans le cas où la culture organique se caractérise par la flexibilité et l'adaptation, les 
résultats révèlent que le non respect de conditions relatives à l'atmosphère sociale (6=-
0,509, p<O,OO 1) et au contenu d'emploi (6=-0,250, p<0,05) favorisent le silence 
d'acquiescement. Finalement, lorsque la culture organique est axée sur le changement dans 
le groupe, le non respect de conditions en lien avec l'atmosphère sociale favorise encore 
une fois ce type de silence (6=-0,373, p<O,Ol). Toujours dans ce type de culture 
organisationnelle, il est intéressant de mentionner qu'à un seuil de signification de 0,100, 
nous notons également une tendance à une augmentation du silence d'acquiescement suite 
au non respect de conditions relatives au contenu d'emploi (6=-0,212, p=O,090). 
Tableau CXVUI: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le silence d'acquiescement en 
fonction des dimensions de la culture apprenante 
-0,083 0,041 0,051 -0,096 -0,073 
Sexe 0,158 0,166 0,008 -0,047 0,072 0,030 0,273· 0,237· 0,162 0,095 0,002 0,009 0,101 0,066 
DEC 0,010 -0,035 -0,234· -0,354t -0,089 -0,177 -0,080 -0,046 -0,259 -0,338· -0,162 -0,235 -0,135 -0,173 
Certificat 0,044 0,000 -0,082 -0,146 -0,073 -0,164 0,138 0,124 -0,106 -0,132 -0,003 -0,036 -0,034 -0,069 
Baccalauréat 0,051 -0,016 -0,097 -0,190 -0,016 -0,142 -0,023 0,070 -0,110 -0,159 -0,149 -0,211 -0,020 -0,064 
DiplOme 2e cycle 0,071 -0,012 -0,032 -0,053 0,030 -0,030 0,095 0,029 0,181 0,095 -0,048 -0,039 0,119 0,114 
Maitrise -0,060 -0,093 -0,104 -0,148 -0,161 -0,227 -0,135 -0,092 -0,155 -0,173 -0,190 -0,168 -0,190 -0,163 
Anciennet6 ministère 0,028 0,024 0,239 0,190 0,191 0,168 0,165 0,023 0,212 0,178 0,123 0,140 0,211 0,151 
Ancienneté administration -0,019 0,008 -0,223 -0,222 -0,094 -0,073 0,018 0,216 -0,212 -0,289 -0,453· -0,468· -0,193 -0,155 
Syndiqué 0,103 0,102 0,047 -0,016 0,001 -0,015 0,165 0,190 0,024 -0,003 -0,147 -0,152 0,026 0,031 
Contrat implicite 0,076 0,036 0,244· 0,145 0,246· 0,203 0,068 -0,076 0,247· O,llS 0,147 0,067 0,190 0,056 
192 
-0,236 -0,181 -0,037 -0,170 -0,111 
travail-famille -0,031 0,131 0,062 0,183 0,055 
interne -0,070 0,051 0,046 -0,051 0,058 
sociale -0,165 -0,318· -0,390· -0,321· -0,342· 
Contenu d'emploi -0,109 -0,118 -0,133 -0,028 -0,122 
Récompenses financières -0,046 -0,109 -0,070 -0,005 0,045 
Étroitesse 0,Q68 0,222 0,136 0,143 0,034 




Note: L'augmentation peut par que ces sont 
explique la variation sur le mente Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dlœ.. d1~ et que le nombre de 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; tp < 0,001 
N 
id 
Tableau CXIX: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le silence d'acquiescement en fonction 
des dimensions de la culture bureaucratique et de la culture organique 
Varlabla cxpUuûves 
-0,040 -0,004 -0,120 -0,048 -0,065 0,091 0,108 
Sexe 0,124 0,054 0,086 0,034 0,015 .. 0,027 0,078 0,037 
DEC -0,200· 
-O,264i -0,040 -0,125 -0,182· -0,209· -0,112 -0,156 
Certificat -0,082 -O,OSO -0,035 -0,095 -O,OS4 -0,121 -0,083 -0,126 
Bacealauréat -0,079 .. 0,073 0,001 .. 0.026 .. 0,068 .. 0,065 -0,031 -0,024 
DiplOme 2e cycle 0,047 0,047 0,021 O,Oll 0,032 -0,003 -0,088 -O,m 
Maltrise -0,087 -0,082 -0,009 -0,046 -0,010 -0,028 -0,024 -0,061 
Doctorat .. 0,111 -0,101 -0,083 -0,088 -0,088 -0,095 .. 0,114 -0,134 
Ancienneté ministère 0,280· 0,178 0,199 0,195 0,268 0,274 0,204 0,214 
Ancienneté administration -0,181 -0,171 -0,040 -0,102 -0,161 -0,177 ·0,215 -0,237 
Syndiqué 0,180· 0,026 0,207t 0,095 0,151 0,072 0,153 0,056 
Contrat implicite O,206t 0,083 0,188t 0,035 0,23St 0,090 0,223t 0,079 
Stabilité -0,043 ·0,072 -O,ll7 -0,039 
Équilibre travail·famille 0,140 0,032 0,048 0,043 
Développement interne 0,002 0,060 ·0,057 0,029 
Atmosphère sociale ·O,509i -O,462i -O,402i -O,373t 
Contenu d'emploi 
-0,250· -0,108 -0,075 -0,212 
Récompenses financières 0,045 0,028 0,045 0,066 
Étroitesse 0,089 0,065 0,004 0,046 
Développement externe 
-0,096 -0,038 0,082 0,044 
Performance 135 
R2 0,188 0,414 0,138 0,330 0,126 0,276 0,168 0,305 






En ce qui a trait aux résultats de l'examen de l'influence du respect des conditions 
d'emploi par l'employeur sur le silence défensif en fonction des types de cultures 
organisationnelles (tableaux CXX et CXXI, pages 276-271), nous constatons que tout 
comme pour le silence d'acquiescement,.Ie respect des conditions d'emploi par l'employeur 
explique davantage le silence défensif lorsque les employés perçoivent se trouver dans une 
culture apprenante axée sur le fait de cerner l'apprentissage (R2=O,592), alors qu'il 
explique moins ce type de silence dans une culture bureaucratique axée sur la hiérarchie et 
la spécialisation des rôles (R2=O,258). 
De façon plus précise, les résultats montrent que lorsque les employés perçoivent être 
dans une culture apprenante axée sur l'apprentissage continu et le fait de cerner 
l'apprentissage, le non respect par l'employeur de conditions ayant trait au contenU 
d'emploi favorise le silence défensif (6=-0,289, p<0,05; 6=-0,326, p<0,05). n est 
intéressant de noter que dans une culture apprenante axée sur le fait de cerner 
l'apprentissage, à un seuil de signification de 0,100, nous constatons une tendance à une 
augmentation de ce type de silence suite au respect de conditions relatives au 
développement externe (6=0,269, p=0,080). Lorsque les employés perçoivent se trouver 
dans une culture apprenante axée sur le leadership stratégique pour l'apprentissage, ainsi 
que dans une culture bureaucratique qui favorise les règles et les régulations, c'est plutôt le 
non respect de conditions liées à l'atmosphère sociale qui augmente ce type de silence (6=-
0,284, p<0,05; 6=-0,282, p<O,OI). Dans une culture apprenante axée sur la communication 
et le dialogue, ainsi que dans une culture organique caractérisée par la flexibilité et 
l'adaptation, le non respect par l'employeur de conditions en lien avec l'atmosphère 
sociale (6=-0,258, p<0,05; 6=-0,407, p<O,OOI) et le contenu d'emploi (6=-0,328, p<O,OI; 
6=-0,204, p<O,05) exercent le même genre d'influence. Si les employés perçoivent que la 
culture organisationnelle qui domine est une culture apprenante axée sur la collaboration et 
l'apprentissage ou une culture bureaucratique axée sur la hiérarchie et la spécialisation des 
rôles, le non respect par l'employeur de conditions liées à l'atmosphère sociale favorise 
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. alors le silence défensif (6=-0,263, p<O,05; 6=-0,240, p<O,05), tout comme le respect de 
conditions en lien avec le développement externe (6=0,381, p<0,05; 6=0,260, p<O,05). 
Les résultats montrent aussi d'autres éléments intéressants, mais à un seuil de 
signification de 0,100. Nous pouvons alors constater que dans une culture apprenante axée 
sur le fait de connecter l'organisation, le non respect par l'employeur de conditions liées au 
contenu d'emploi semble avoir tendance à augmenter le silence défensif (6=-0,261, 
p=0,063). Dans une culture organique caractérisée par le changement dans le groupe, le 
respect par l'employeur de conditions liées au développement externe semble avoir 
tendance à augmenter le même type de silence (6=0,215, p=O,083). Par contre, dans une 
culture apprenante axée sur la responsabilisation des individus, aucune condition d'emploi 
n'exerce d'influence significative sur le silence défensif. 
Tableau CXX: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le silence défensif en fonction des 
dimensions de la culture apprenante 
-0,068 84 -0,163 -0,216 -0,241 -0,050 -0,080 
Sexe 0,089 0,096 0,118 0,084 -0,009 -0,011 0,118 0,118 0.098 0,046 0,070 0,125 0,042 0,008 
DEC -0,225 -0,182 -0,231' -o,294t -0,132 -0,157 -0,235 -0,193 -0,192 -0,245 -0.194 -o,24S' -0,083 -o,OS5 
Certificat 0,047 0,033 0,030 -O,OSO -0.105 -0,152 0,099 0,080 0,004 -0,017 -0,014 -0,014 -0,004 -o,03S 
Baccalauréat -0,242 -0,239 -o,I4S -0,205' -0,116 -0,182 -0,202 -0,137 -0,176 -0,206 -0,203 -o,24S' -o,oSS -0,118 
DiplOme le cycle -o,05S -0,067 -0,078 -0,079 -0,067 -0,099 -0,032 -0,089 0,162 0,077 -0,073 -0,058 0,074 0,040 
Mah:rlse -0,200 -0,186 -0,196 -0,210' -o,23S -0,305' -0,280' -0,222 -O,ISI -0,189 -0,197 -0,218 -0,192 -0,178 
Ancienneté ministère -0,044 -0,002 0,038 -0,051 -0,039 -0,106 0,132 0,001 0,076 -0,023 0.015 -0,022 0,134 0,093 
Ancienneté administration -0,097 -0,142 -0,226 -0,101 -0,102 0,068 -0,258 -0,061 -o,OS9 0,022 -0,322 -0,262 -0,204 -0,194 
Syndiqué -0,025 -0,046 -0,042 -0,027 -0,091 0,024 0,065 0,104 0,035 0,095 -0,162 -0,099 -0,013 0,003 









Tableau CXXI: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le silence défensif en fonction des 
dimensions de la culture bureaucratique et de la culture organique 
Variables elplleadves 
-0,032 -0,006 -0,098 -0,051 -0,117 -0,098 -0,061 -0,065 
Sexe 0,120 0,056 0,029 -0,007 0,056 0,012 0,103 0,060 
DEC -0,160 -O,235t -0,114 -0,190· -0,169 -0,198· -0,082 -0,146 
Certificat 0,024 0,018 0,025 -0,038 0,050 -0,034 0,015 -0,044 
Baccalauréat -0,085 -0,083 -0,046 -0,077 -0,112 -0,121 -0,028 -0,044 
DiplOme 2e cycle -0,011 -0,025 -0,013 -0,037 0,013 -0,051 -0,001 -0,030 
Maltrise -0,026 -0,022 0,016 -0,022 0,030 0,029 0,060 0,029 
Doctorat -0,068 -0,074 -0,050 -0,063 -0,059 -0,072 -0,070 -0,096 
AncicMeté ministère 0,004 -0,080 0,064 0,056 -0,037 -0,012 -0,051 -0,027 
AncieMeté administration -0,079 -0,050 -0,113 -0,150 0,042 0,011 -0,028 -0,024 
SyndiqUl! 0,189· 0,064 0,163· 0,079 0,181· 0,128 0,179· 0,090 
Contrat implicite 0,139 0,013 0,166· 0,021 0,150· 0,024 0,152· -0,010 
Stabilité -0,118 -0,052 -0,022 -0,071 
Équilibre travail-famille 0,019 -0,049 -0,089 -0,050 
Développement interne -0,003 0,007 -0,131 -0,084 
Atmosphère sociale -0,407~ -0,282t -0,240· -0,174 
Contenu d'emploi -0,204· -0,119 -0,075 -0,197 
Récompenses financières 0,072 -0,003 -0,007 -0,013 
Étroitesse 0,036 0,062 -0,003 -0,011 
D6veloppement externe 0,024 0,104 0,260· 0,215 
Performance -0,061 
~. Ri 
Hl 0,152 0,363 0,144 0,285 0,146 0,258 0,141 0,276 
MU 0,211 0,142 0,112 0,136 
F 
.p < 0,05; t p < 0,01; ~p < 
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L'examen de l'influence du respect des conditions d'emploi par l'employeur sur le 
silence prosocial en fonction des types de cultures organisationnelles (tableaux CXXII et 
CXXIII, pages 280-281), révèle que le respect des conditions d'emploi par l'employeur 
explique davantage le silence prosocial lorsque les employés perçoivent se trouver dans une 
culture apprenante axée sur la responsabilisation des individus (R2=O,419), alors qu'il 
semble moins expliquer ce type de silence dans une culture bureaucmtique axée sur les 
règles et les régulations (R2=O,097). 
Les résultats révèlent que lorsque les employés perçoivent se trouver dans une culture 
apprenante axée sur la communication et le dialogue, le non respect par l'employeur de 
conditions liées à l'équilibre travail-famille (8=-0,425, p<O,OI) et au contenu d'emploi (6=-
0,301, p<O,05) augmentent la manifestation du silence prosocial, tout comme le respect de 
conditions liées à la performance dynamique (6=0,389, p<O,05). Ces résultats indiquent 
aussi que dans une culture apprenante axée sur la collaboration et l'apprentissage, ainsi 
que sur la responsabilisation des individus, le non respect par l'employeur de conditions 
ayant trait à l'équilibre travail-famille favorise le silence prosocial (6=-0,447, p<O,OI; 6=-
0,447, p<0,05), tout comme le respect de conditions en lien avec le développement externe 
(6=0,411, p<O,05; 6=0,492, p<O,05). Toujours dans une culture apprenante axée sur la 
responsabilisation des individus, il ressort un autre résultat intéressant à un seuil de 
signification de 0,100, soit une tendance à une augmentation du silence prosocial suite au 
non respect de conditions liées au développement interne (6=-0,376, p=O,080). Dans le cas 
où les employés perçoivent être dans une culture apprenante de type cerner 
l'apprentissage, le respect par l'employeur de conditions relatives à la performance 
dynamique augmente la manifestation de silence prosocial (8=0,433, p<0,05). Ajoutons que 
dans une culture apprenante priorisant le fait de connecter l'organisation et le leadership 
stratégique pour l'apprentissage, le non respect de conditions liées au développement 
interne augmente ce type de silence (6=-0,451, p<O,05; 6=-0,324, p<0,05), tout comme le 
respect de conditions en lien avec le développement externe (8=0,481, p<O,OI; 8=0,440, 
p<O,05). En ce qui a trait à la culture apprenante favorisant l'apprentissage continu, nous 
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constatons la présence de résultats intéressants à un seuil de signification de 0,100, 
notamment une tendance à une augmentation du silence prosocial suite au non respect par 
l'employeur de conditions liées à l'équilibre travail-famille (8=-0,373, p=O,077) et suite au 
respect de conditions en lien avec la performance dynamique (8=0,338, p=O,086). 
Lorsque les employés perçoivent être dans une culture bureaucratique axée sur les 
règles et les régulations, les résultats font ressortir une augmentation du silence prosocial 
suite au non respect de conditions relatives à l'équilibre travail-famille (8=-0,233, p<O,05). 
Dans une culture organique favorisant la flexibilité et l'adaptation, nous constatons le 
même type d'influence avec le non respect de conditions liées au contenu d'emploi (8=-
0,278, p<0,05). Toujours dans le même type de culture organisationnelle, il apparaît un 
autre résultat intéressant à un seuil de signification de 0,100, soit une tendance à 
augmentation du silence prosocial suite au non respect de conditions liées aux récompenses 
financières (8=-0,182, p=O,082). C'est à ce seuil de signification que semblent se 
manifester les résultats d'une culture bureaucratique axée sur la hiérarchie et la 
spécialisation des rôles, notamment une tendance à une augmentation du même type de 
silence suite au non respect par l'employeur de conditions relatives à l'équilibre travail-
famille (8=-0,217, p=O,061) et au contenu d'emploi (8=-0,250, p=O,060). Finalement, 
précisons qu'aucune condition d'emploi ne semble exercer d'influence significative sur le 
silence prosocial lorsque les employés perçoivent se trouver dans une culture organique 
dont l'emphase est sur le changement dans le groupe. 
Tableau CXXII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le silence prosocial en fonction des 
dimensions de la culture apprenante 
Variable. expllcadvCII 
-0,013 0,029 0,079 
-0,061 -0,085 -0,037 -0,043 -0,142 -0,112 -0,107 -0,124 0,075 0,021 -0,023 -0,066 0,043 0,065 
DEC -0,004 0,087 -0,018 0,029 0,045 0,172 -0,047 0,032 0,035 0,084 0,112 0,205 0,057 0,080 
Certificat -0,013 -0,036 0,044 -0,015 0,049 0,031 0,005 -0,038 0,131 0,146 0,111 0,078 0,169 0,117 
8accallllU'éat 0,117 0,157 0,152 0,205 0,285 0,380· 0,155 0,184 0,270 0,347· 0,297· 0,279· 0,259· 0,264· 
Diplôme 2e cycle 0,095 0,033 0,175 0,181 0,132 0,105 0,089 0,026 0,182 0,023 0,264· 0,172 0,268· 0,196 
Maltrise -0,161 -0,109 -0,191 -0,091 -0,101 -0,039 -0,060 0,023 0,046 -0,090 0,069 0,059 0,250· 0,239 
Ancienneté ministère 0.088 -0,087 0,015 -0,129 -0,094 -0,173 0,133 -0,026 -0,104 -0,323 -0,041 -0,075 -0,177 -0,215 
Ancienneté administration -0,241 -0,030 -0,154 0,167 0,049 0,360 -0,093 0,168 0,129 0,230 -0,101 -0,018 0,143 0,272 
Syndiqué -0,166 -0,169 -0,190 -0,088 -0,148 0,019 -0,038 0,031 -0,118 -0,165 -0,328· -0,286 -0,188 -0,101 








peut par que ces sont 
explique la variation sur le meme Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F. comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dl.r." dl....,) et qué le nombre de 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 




Tableau CXXIII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence des conditions d'emploi sur le silence prosocial en fonction des 
dimensions de la culture bureaucratique et de la culture organique 
Variables elpUcaUves 
0,067 0,034 0,093 0,059 0,093 0,054 0,067 0,022 
Sexe 0,066 0,062 0,008 0,004 0,003 -0,015 0,023 0,025 
DEC 0,060 0,027 0,031 -0,002 0,142 0,130 0,064 0,019 
Certificat 0,017 0,009 -0,011 -0,061 0,118 0,042 0,060 0,022 
BaccaillUI'éat 0,071 0,104 0,011 0,026 0,140 0,186 0,090 0,133 
DiplOme 2e cycle 0,086 0,111 0,091 0,075 0,054 0,038 0,050 0,077 
Maîtrise 0,020 0,010 -0,046 -0,044 0,000 0,038 -0,036 -0,046 
Doctorat -0,082 -0,086 -0,078 -0,083 -0,072 -0,084 -0,050 -0,050 
Ancienneté ministère 0,032 -0,038 0,097 0,061 -0,076 -0,107 -0,023 -0,065 
Ancienneté administration -0,056 0,023 -0,139 -0,059 0,100 0,180 0,057 0,136 
Syndiqué 0.010 -0,055 -0,021 -0,054 0,001 -0,027 0,026 -0,046 
Contrat implicite -0,096 -0,110 -0,029 -0,075 -0,050 -0,082 -0,067 -0,136 
18 58 
e!t 
Stabilité -0,006 -0,018 0,017 -0,025 
Équilibre travail-famille -0,107 -0,233· -0,217 -0,035 
Développement interne -0,084 -0,21S -0,202 -0,154 
Atmosphère sociale 0,066 0,107 0,094 0,067 
Contenu d'emploi -0,278· -0,085 -0,250 -0,206 
Récompenses financières -0,182 -0,075 -0,064 -0,128 
Étroitesse 0,089 -0,008 0,041 0,003 
Développement externe 0,088 0,111 0,179 0,011 
Performance 81 70 171 
al 0,039 0,118 0,029 0,097 0,050 0,140 0,044 0,109 






À la lumière de l'ensemble de ces résultats, nous concluons que l'hypothèse H4 qui 
postulait un effet de modération de la culture organisationnelle sur la relation entre le non 
respect du contrat psychologique et le cynisme cognitif, les trois types de voix et les trois 
types de silence est partiellement confirmée. En effet, rappelons-le, les résultats font 
ressortir que la culture apprenante axée sur la collaboration et l'apprentissage joue un rôle 
modérateur dans la relation entre le respect global par l'employeur du contrat 
psychologique et la voix défensive et le silence prosocial. Ce type de culture 
organisationnelle modère également la relation entre le respect global du contrat 
psychologique et le silence d'~uiescement, tout comme la culture bureaucratique axée sur 
les règles et les régulations. Pour la voix prosociale, nous avons observé un effet de 
modération de la culture apprenante axée sur la communication et le dialogue, ainsi que sur 
la responsabilisation des individus. De même, la relation entre le respect global du contrat 
psychologique et le silence défensif est modérée par une culture organique de type 
flexibilité et adaptation. Précisons qu'aucun effet de modération de la culture 
organisationnelle n'a été observé pour le cynisme cognitif et la voix d'acquiescement par 
rapport au respect global du contrat psychologique. En ce qui a trait à l'influence du respect 
de conditions d'emploi particulières par l'employeur, nous avons pu constater que les 
conditions varient en fonction des types de cultures organisationnelles, ainsi que des 
variables dépendantes. Le tableau CXXIV présente une synthèse des résultats obtenus. 
Nous croyons essentiel, avant d'aller plus loin, de faire une précision relativement à 
l'étendue de la modération de la culture organisationnelle et de la congruence personne-
organisation. Nous avons précisé que les effets de modération que nous observons sont 
négligeables. Notons que les auteurs Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003) portent un 
bémol au poids de la modération en énonçant une «règle du pouce». Ils suggèrent le seuil 
de 2% pour parler d'une faible modération. Cet élément justifie à notre avis notre choix 
d'avoir également divisé les équations de régression selon les différentes cultures 
organisationnelles étudiées pour ainsi être en mesure de mieux capter les différences. 
Tableau CXXIV: Tableau-synthèse de l'influence des conditions d'emploi en fonction des types de cultures organisationnelles et 
apprenantes 
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4.4.2. Influence intervenante de la congruence personne-organisation 
Rappelons que l'hypothèse H5 postulait que : 
H5 : La relation entre le non respect du contrat psychologique et le cynisme 
cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence est modérée 
par la congruence personne-organisation. 
Pour vérifier cette hypothèse, nous avons procédé par deux régressions hiérarchiques 
pour chaque variable dépendante. Ainsi, dans une première série de régressions 
hiérarchiques en trois étapes, nous avons vérifié l'effet de modération de la congruence 
personne-organisation dans la relation entre le respect global du contrat psychologique et 
chacune des variables dépendantes. Dans une deuxième série de régressions hiérarchiques 
en trois étapes, nous avons vérifié l'effet de modération de la congruence personne-
organisation dans la relation entre les conditions d'emploi et chacune des variables 
dépendantes. Cette section présente donc les résultats associés à chacune des variables 
dépendantes prises séparément. 
. 4.4.2.1. lnOuence intervenante de la congruence personne-organisation par rapport au 
cynisme cognitif 
Les résultats relatifs à l'effet de modération de la congruence personne-organisation 
sur la relation entre le respect global du contrat psychologique et le cynisme cognitif sont 
présentés au tableau CXXV. Nous constatons que la congruence personne-organisation 
joue un rôle modérateur dans la relation entre le respect global du contrat psychologique 
par l'employeur et le cynisme cognitif (6=-0,084, p<O,OI). Cet effet est toutefois 
négligeable. L'ajout des interactions entre le respect global du contrat psychologique et la 
congruence personne-organisation n'explique que 0,7% de la variance. 
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Tableau CXXV: Régression hiérarchique examinant l'influence de la congruence personne-









































Note: L'augmentation du et la dimution du F suite à l'insertion du peut s'expliquer par le tiüt que ces 
coefficients smt dépendants du nombre de variables. Comme le R2 explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (~ dl....,) et que le nombre de variables 
dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; tp < 0,001 
Le tableau CXXVI présente les résultats ayant trait à l'effet de modération de la 
congruence personne-organisation dans la relation entre le respect des conditions d'emploi 
et le cynisme cognitif. Nous constatons que la congruence personne-organisation joue un 
rôle modérateur uniquement par rapport au respect par l'employeur de conditions relatives 
au développement interne (8=-0,201, p<O,05). Cet effet est toutefois négligeable. L'ajout 
des interactions entre le respect des neuf conditions d'emploi et la congruence personne-
organisation n'explique que 1,7% de la variance. 
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Tableau CXXVI: Régression hiérarchique examinant l'influence de la congruence 
personne-organisation sur la relation entre le respèct des conditions d'emploi et le cynisme 
cognitif 
Variables nplicatives Étape 1 Étape 2 . Étape3 
Âge -0,127 -0,012 -0,011 
Sexe 0,080 -0,006 -0,024 
DEC 0,089 0,039 0,036 
Certificat 0,091 0,051 0,051 
Baccalauréat 0,064 -0,012 -0,020 
Diplôme 2e cycle 0,040 0,020 0,006 
Maitrise 0,049 0,013 0,008 
Doctorat -0,046 -0,011 -0,015 
Ancienneté ministère 0,106 0,146 0,166· 
Ancienneté administration 0,000 -0,130 -0,134 
Syndiqué 0,233t 0,091 0,087 
Contrat implicite 0,421t 0,1I7t 0,121· 
~_"i.ii_lfII_.~I_I.C!I&U_1i 
Congruence pers.-org. -O,390t -O,407t 
Stabilité -0,044 -0,039 
Équilibre travail-famille 0,047 0,033 
Développement interne -0,048 -0,007 
Atmosphère sociale -0,168· -0,202· 
Contenu d'emploi 0,004 0,002 
Récompenses financières -0,063 -0,038 
Étroitesse 0,011 0,010 
Développement externe 0,068 0,056 
~p~erfonniiianceil1~_ami~~_.. , .' ~l!!I!;~!fI~C11 ~-.' iIIe,:1J?J4 •• ·· ... 81" -O,2El~\_ . " '. ?:ih,". '11%' ,c" . "j.~i.fJll··'" ., .. \ •• ! l,l~~;~lI:<li(l1i'h ,. ''if. :. ~ . 'li \"~ ,. j'i,,,,~\:tïJ;~, ~~1lï,' ;1*\1 lIt.~WP " {.; 4~' "., î.L. ........ r!!/~' ~~J ... .,~~, . t!,~~~;~.IJ ~t~ l"i!;t_' '. '~.s,[~",; "~~' l\Pr11i .. 'j :.,.~ 
Cong. pers.-org. X Stabilité 0,070 
Cong. pers.-org. X Équil.TF -0,007 
Cong. pers.-org. X Dév.int. -0,201· 
Cong. pers.-org. X Atm.soc. 0,063 
Cong. pers.-org. X Con.emp. -0,071 
Cong. pers.-org. X Rée.fin. 0,010 
Cong. pers.-org. X Étroit -0,106 
Cong. pers.-org. X Dév.cxt 0,147 
.Con~ ~.-o~ X ~.~._ ,..,. "', """"" . ,.'_~' . . . ~. _" . ~~091 ~~~'i)tti~4i f!'Q~~~l!f~ mjlitIII~ml!~8i~iff~ei 
R2 0,281 0,574 0,592 
AR2 0,293 0,017 
F 6,291t Il,682t 8,603t 
Note: L'augmentalioo du R2 et la dimutioo du F suite à l'insertioo du troisiême bloc de variables peut s'expliquer par le fait que ces 
coefficients sont dépendants du nombre de variables. Comme le R2 explique la variatioo sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le 
nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher <dl.. dl.-) et que le nombre de variables 
dans la régressioo wnespond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < 0,01; tp < 0,001 
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4.4.2.2. Influence intervenante de la congruence personne-organisation par rapport à 
la voix 
Les résultats relatifs à l'effet de modération de la congruence personne-organisation 
sur la relation entre le respect global du contrat psychologique et la voix d'acquiescement, 
la voix défensive et la voix prosociale sont présentés au tableau CXXVII. Nous constatons 
que la congruence personne-organisation ne joue pas de rôle modérateur dans la relation 
entre le respect global par l'employeur du contrat psychologique et les trois types de voix. 
En effet, les interactions entre le respect global du contrat psychologique et la congruence 
personne-organisation ne sont pas significatives. 
Tableau CXXVII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence personne-organisation sur la relation entre le 
respect global du contrat psychologique et les trois types de voix 
Âge -0,109- -0,087 -0,087 -0,088 -0,069 -0,069 0,027 0,010 0,010 
Sexe 0,066 0,045 0,045 0,033 0,015 0,015 -0,030 -0,016 -0,017 
DEC -0,078 -0,083- -0,083- -0,022 -0,027 -0,026 0,098- 0,104- 0,102-
Certificat 0,002 -0,008 -0,008 0,044 0,032 0,032 0,077- 0,084- 0,084-
Bw:calauréat -0,105· -o,I09t -o,I09t -0,086 -0,091- -0,090- O,161~ O,165~ O,165~ 
DiplOme 2e cycle -0,045 -0,024 -0,024 -0,032 -0,016 -0,015 0,088- 0,073- 0,071-
Maltrise -0,197: -0,181: -0,182: -0,108- -0,097· -0,096- 0,137t O,127t O,123t 
Doctorat -0,045 -0,030 -0,030 -0,009 0,003 0,003 0,048 0,038 0,038 
Ancienneté ministère 0,155- 0,135- 0,136· 0,037 0,024 0,023 -0,034 -0,025 -0,021 
Ancienneté administration -0,136 -0,140· -0,141· 0,042 0,032 0,034 0,104 0,113 0,108 
Syndiqué 0,128: O,099t O,099t 0,132: O,106t O,106t -O,lOOt -0,080- -0,080· 
Contrat implicite 0,236: 0,083· 0,083- 0,1n: 0,043 0,043 -O,099t 0,010 0,012 
peut s'expliquer par que ces du nombre 
explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une de Fisher (dIœ., dJ....) et que le nombre de 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < 0,05; t p < O,OI;:p < 0,001 
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En ce qui a trait à l' eff~ de modération de la congruence personne-organisation sur la 
relation entre le respect des conditions d'emploi et les trois types de voix, les résultats sont 
rapportés aux tableaux CXXVIII et CXXXIX. Nous constatons que la congruence 
personne-organisation joue un rôle modérateur uniquement dans la relation entre le respect 
par l'employeur de conditions relatives aux récompenses financières et la voix défensive 
(6=-0,151, p<O,05). Notons que cet effet est toutefois négligeable, puisque l'ajout des 
interactions n'explique que 4,4% de la variance. Pour ce qui est de la voix d'acquiescement 
et de la voix prosociale, nous cOnstatons qu'aucune interaction n'est significative. 
Tableau CXXVIII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence personne-organisation sur la relation entre le 
respect des conditions d'emploi et les trois types de voix 
-0,090 -0,130 -0,012 
Sexe -0,039 -0,007 0,059 
DEC -0,091 -0,045 -0,075 0,080 
Certificat -0,023 -0,067 -0,105 0,188t 
Baccalauréat -0,086 -0,127 -0,137 O,194t 0,180' 
DiplOme 2e cycle -0,032 -0,103 -0,099 -0,079 -0,007 -0,025 
Maltrise -0,144' -0,143' -0,122 -0,064 -0,055 -0,043 0,070 0,075 0,048 
Doctorat -0,116 -0,104 -O,m -0,048 -0,054 -0,062 0,056 0,029 0,032 
Ancienneté ministère O,333t O,326t O,306t 0,045 0,035 0,009 -0,179 -0,139 -0,119 
Ancienneté administration -0,239 :.0,300' -0,282' 0,027 -0,026 -0,014 0,174 0,196 0,180 
Syndiqué 0,250~ 0,204t 0,214t 0,247~ O,I91t 0,226t -0,146' -0,071 -0,095 
Contrat implicite O,176t 0,035 0,006 0,123 0,008 0,020 -0;137' -0,070 -0,049 
-0,071 
Congruence pers.-org. -O,266~ -O,270~ 0,288~ -O,273~ O,200t 0,240t 
Stabilité -0,009 0,026 -0,042 -0,080 -O,US -0,119 
Équilibre travail-famille 0,003 -0,004 -0,136 -0,166 -0,062 -0,038 
Développement interne 0,152 0,196 -0,130 -0,123 0,041 -0,003 
Atmosphère sociale -0,206 -0,252' -0,109 -0,090 -0,025 -0,002 
Contenu d'emploi 0,019 -0,009 -0,096 -0,084 0,210' 0,215' 
Récompenses financières 0,074 0,090 0,097 0,145 -0,049 -0,070 
Étroitesse 0,067 0,070 0,067 0,112 -0,110 -0,138 
-0,091 -0,146 0,058 0,021 0,205' 0,221' 
Tableau CXXIX: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence personne-organisation sur la relation entre le 
respect des conditions d'emploi et les trois types de voix (suite) 
Variables 
Cong. pers.-org. X Stabili~ 0,051 0,007 -0,079 
Congo pers.-org. X Équil.TF -0,052 0,171 -0,086 
Congo pers.-org. X Dév.int. -0,095 0,026 0,119 
Congo pers.-org. X Atm.soc. -0,084 -0,061 -0,024 
Cong. pers.-org. X Con.emp. -0,056 0,091 0,012 
Cong. pers.-org. X Réc.fin. 0,019 -0,151· -0,060 
Cong. pers. -org. X Étroit. 0,006 -0,114 0,122 
Congo pers.-org. X Dév.ext 0,133 0,019 0,029 
0,215 0,317 0,355 0,120 0,266 0,310 0,216 0,356 0,389 
0,102 0,038 0,146 0,044 0,080 0,033 
Note : L des peut S par le fait que ces sont de 
variables. Comme le RZ explique la variation sur le meme Y, il a tendance A augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dI.t... dl....) 
et que le nombre de variables dans la régression correspond au degré de lib~, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 





4.4.2.3. Influence intervenante de la congruence personne-organisation par rapport au 
silence 
Les résultats relatifs à l'effet de modération de la congruence personne-organisation 
sur la relation entre le respect global du contrat psychologique et le silence 
d'acquiescement, le silence défensif et le silence prosocial sont présentés au tableau 
CXXX. Nous constatons que la congruence personne-organisation ne joue pas de rôle 
modérateur dans la relation entre le respect global du contrat psychologique par 
l'employeur et les trois types de silence. Tout comme pour les trois types de voix, les 
interactions entre l'indice global de respect du contrat psychologique et la congruence 
personne-organisation ne sont pas significatives. 
Tableau CXXX: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence personne-organisation sur la relation entre le 
respect global.du contrat psychologique et les trois types de silence 
Âi,e 0,009 0,030 0.030 -0,066 -0,053 -0,053 0,096 0,089 0,088 
Sexe 0,078· 0,049 0,049 0,067 0,045 0,046 -o,108t -o,lllt -O,llOt 
DEC -0,015 -0,027 -0,028 -0,054 -0,064 -0,063 -0,028 -0,035 -0,033 
Certificat 0,035 0,019 0,019 0,066 0,054 0,054 -0,025 -0,029 -0,029 
BlIQCallllll'éat. -0,024 -0,031 -0,031 -0,061 -0,066 -0,066 -0,007 --0,009 -0,008 
Diplôme 2e cycle 0,005 0,031 0,031 -0,006 0,011 0,013 0,064 0,065 0,Q68 
MaItrise ~O,06S -0,049 -0,050 -0,024 -0,009 -0,007 -0,033 -0,032 -0,026 
Doçtorat -0,024 -0,003 -0,003 -0,014 0,001 0,001 0,000 0,004 0,003 
Ancienneté ministère 0,074 0,OS2 0,052 -0,049 -0,065 -0,068 0,068 0,061 0,054 
Ancienneté administration -0,047 -0,053 -0,054 0,032 0,028 0,032 -0,039 -0,031 -0,022 
Syndiqué O,103t 0,061 0,061 0,l33! O,099t O,099t 0,059 0,049 0,049 
Contrat implicite 0,265! o,oSS 0,055 O,159! 0,010 0,009 -0,012 -0,040 -0,043 
Note: variables peut 
variables. le R2 explique la variation sur le mente Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dl_ dl.um) 
et que le nombre de variables dans la régression correspond au degn! de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 
• p < O,OS; t p < 0.01; !p < 0,001 
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En ce qui a·trait à l'effet de modération de la congruence personne-organisation sur 
la relation entre le respect des conditions d'emploi et les·trois types de silence, les résultats 
sont rapportés aux tableaux CXXXI et CXXXII. Nous constatons que la congruence 
personne-organisation modère la relation entre le respect par l'employeur de conditions 
liées à la stabilité et le silence défensif (6=0,159, p<0,05). Également, les résultats 
montrent que la congruence personne-organisation joue un rôle modérateur dans la relation 
entre le respect par l'employeur de conditions liées à l'équilibre travail-famille et le silence 
prosocial (8=-0,296, p<O,Ol). Précisons toutefois que les effets sont négligeables. Pour ce 
qui est du silence d'acquiescement, aucune interaction n'est significative. 
Tableau CXXXI: Régressions hiérarchiques examinant rinfluence de la congruence personne-organisation sur la relation entre le 
respect des conditions d'emploi et les trois types de silence 
-a,030 0,110 O,US -a,103 -a,003 0.011 0,032 0,030 -0,047 
Sexe 0,077 -a,002 -0,005 0,089 0.020 0,028 0,012 -0,006 -0,014 
DEC -0,081 -O,1lS -0,118 -0,081 -0,118 -0,129 0,004 -0,010 0,009 
Certificat -a,OS7 -0,103 -a,102 0,020 -0,030 -0,026 0,017 -0,014 -0,032 
Baccalauréat -0,025 -0,061 -0,048 -0,063 -0,102 -0,087 0,038 0,045 0,047 
Diplôme 2e cycle 0,016 0,021 0,032 0,014 0,005 0,016 0,097 0,102 0.058 
Ma11rise -0,067 -0,084 -0,055 -0.027 -0,043 -a,038 -0,057 -0,052 -0,Q75 
Doctorat -0,082 -0,074 -a,080 -a,OSO -0,042 -0,042 -a,07S -a,071 -0.072 
Ancienneté ministère 0,183 0,194 0,163 -0,028 -0,023 -0,035 0,106 0,087 0,107 
Ancienneté administration -0,110 -0,223· -0,209 -0,005 -0,087 -0,082 -0,072 -0,053 -0,043 
Syndiqué O,186t 0,085 0,115 O,208t 0,019 -0,009 -0,003 
Contrat implicite O,I91t -0,022 -0,049 0,126 -0,037 -0,092 -0,068 
00 43 
Congruence pers.-org. -0,366: -0,388: -O,3m -0,336: -0,096 -0,089 
Stabilité -0,082 -0,074 -0,037 -0,035 0,017 0,032 
Élluilibre travail-famille 0,033 0,013 -0,061 -0,084 -a,143 -0,119 
Développement interne 0,008 0,048 -0,067 -0,057 -0,117 -0,134 
Atmosphère sociale -O,306t -0,333: -0,136 -0,138 0,093 0,097 
Contenu d'emploi -0,056 
-0,067 -0,062 -0,075 -0,113 -a,113 
Récompenses financières 0,082 0,109 0.003 0,026 -0,072 -0,093 
Étroitesse 0,061 0,095 0,034 0,056 0,000 0,oI5 
Développement externe -0,010 -0,051 0,135 0,142 0,084 0,056 
Tableau CXXXII: Régressions hiérarchiques examinant l'influence de la congruence personne-organisation sur la relation entre le 
respect des conditions d'emploi et les trois types de silence (suite) 
Congo pers.-org. X Stabilité 0,059 0,159· -0,093 
Cong. pers.-org. X Équil.TF 0,065 0,086 -0,296t 
Congo pers.-org. X Dév.int. -0,089 -0,024 -0,042 
Congo pers.-org. X Atm.soc. -0,083 0,003 0,060 
Congo pers.-org. X Con.ernp. 0,045 -0,005 0,143 
Congo pers.-org. X Réc.fin. 0,008 0,073 -0,085 
Congo pers.-org. X Étroit -0,107 -0,101 -0,016 
Congo pers.-org. X ~.ext. 0,042 -0,062 0,218 
116 18 
;'.tli 
Hl 0,122 0,114 
peut s par le que ces sont dépendants du nombre de variables. Comme 
explique la variation sur le même Y, il a tendance à augmenter avec le nombre de variables. Pour le F, comme le quotient de deux variances suit une loi de Fisher (dlu.. dl...,) et que le nombre de 
variables dans la régression correspond au degré de liberté, cela peut expliquer la diminution de la valeur de F . 




À la lumière des résultats précédents, nous concluons que l'hypothèse HS est (très) 
partiellement confirmée. Confonnément à nos attentes, la congruence personne-
organisation modère la relation entre le respect global du contrat psychologique par 
l'employeur et le cynisme cognitif. En ce qui a trait au. respect par l'employeur de 
conditions d'emploi, la congruence personne-organisation modère la relation entre le 
respect des conditions. relatives au développement interne et le cynisme cognitif, entre les 
conditions ayant trait aux récompenses financières et la voix défensive, entre les conditions 
relatives à la stabilité et le silence défensif, ainsi qu'entre les conditions d'emploi en lien 
avec l'équilibre travail-famille et le silence prosocial. Par contre, il ne ressort aucun effet 
de modération pour la voix d'acquiescement, la voix prosociale, et le silence 
d'acquiescement. 
Chapitre 5 : Discussion 
Rappelons que notre recherche vise à mieux comprendre les conditions d'emploi 
dont la rupture engendre certaines conséquences peu exploitées à ce jour, notamment le 
cynisme cognitif, la voix et ·le silence, et de quelle façon la culture organisationnelle et la 
congruence personne-organisation peuvent faire la différence en atténuant les conséquences 
de la rupture du contrat psychologique. Pour ce faire, nous avons énoncé dix-sept 
hypothèses de recherche qui établissent des liens entre les composantes des deux modèles 
de recherche que nous proposons (figures 13 et 14, page 82). Nous cherchons ainsi à 
examiner dans un premier temps, l'influence du non respect des conditions d'emploi 
constitutives du contrat psychologique sur le cynisme cognitif, la voix et le silence. Dans 
un deuxième temps, nous nous attardons à l'influence de la culture organisationnelle et de 
la congruence personne-organisation sur l'attitude et les comportements individuels que 
nous avons retenus. Finalement, dans un troisième temps, nous examinons l'influence de la 
culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation dans la relation entre 
d'une part le non respect du contrat psychologique, et d'autre part les conséquences 
individuelles mentionnées précédemment. 
Dans ce chapitre, nous discutons des résultats que nous avons obtenus, notamment en 
faisant ressortir les contributions de la thèse et en comparant les résultats aux écrits 
antérieurs portant sur la rupture du contrat psychologique et ses conséquences, la culture 
organisationnelle et la congruence personne-organisation. Nous allons ainsi à tenter de 
répondre à la question de recherche. Dans un premier temps, nous nous attardons à la. 
conceptualisation et à la manifestation du cynisme cognitif, de la voix et du silence. Nous 
abordons ensuite le rôle de la culture organisationnelle dans l'étude du contrat 
psychologique et des conséquences qui découlent de sa rupture. Dans un troisième temps, 
nous discutons de l'intérêt de la théorie du contrat psychologique et du rôle modérateur de 
la culture organisationnelle. Nous terminons ce chapitre en abordant les principales limites 
inhérentes à notre recherche, ainsi que par des pistes de recherche futures. 
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5.1. Cynisme cognitif, voix et silence: Conceptualisation et 
manifestation 
Nous nous attardons, rappelons-le, à une attitude individuelle, soit le cynisme 
cognitif, ainsi qu'à deux comportements individuels pouvant être présentés par les 
employés, c'est-à-dire la voix et le silence. Étant apparus récemment dans les écrits, 
n'ayant pas encore fait l'objet d'un examen exhaustif, ainsi que le fait que cette attitude et 
ces comportements ne soient pas visibles, mais plutôt surnois, nous incitent à considérer 
leur conceptualisation et leur manifestation. Dans cette optique, nous allons d'abord faire 
un retour sur ces concepts. Par la suite, nous discuterons de leur ampleur dans 
l'administration publique fédérale. Nous terminerons cette section en nous interrogeant à 
savoir si ces comportements sont une question de profil ou encore une question de milieu. 
5.1.1. Retour sur les concepts de cynisme cognitif, de voix et de silence 
La rupture du contrat psychologique se produit lorsqu'un employé perçoit que son 
employeur a échoué à satisfaire les obligations promises. Les écrits antérieurs ont 
largement fait état de son influence, notamment sur l'engagement organisationnel (pate, 
Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & O'Leary-Kelly, 2003), les comportements de 
citoyenneté organisationnelle (Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kicku1, 2001; Kicku1 & 
lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Tumley, 
Bolino, Lester, & Bloodg~ 2003), la satisfaction d'emploi (Robinson & Rousseau, 1994; 
Lester & Kickul, 2001; Kicku1 & Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finld, 2002; Pate, Martin, 
& McGoldrick, 2003; Johnson & 0' Leary-Kelly, 2003; Sutton & Griffin, 2004) et 
l'intention de quitter (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 
1998,2000; Lester & Kicku1, 2001; Kicku1, Lester~ & Finkl, 2002). C'est dans le contexte 
des dernières années marqué par l'évolution de la relation d'emploi et du monde du travail, 
qu'émerge des écrits l'importance de s'attarder à de nouvelles conséquences de la rupture 
du contrat psychologique, notamment le cynisme cognitif, la voix et le silence (Rousseau, 
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1995; Pate, Martin, & Staines, 2000). Cette récence dans les écrits, ainsi que le peu de 
validation empirique dont certains de ces concepts ont été l'attention, fait surgir plusieurs 
questions qui méritent notre attention et motivent l'intérêt de les examiner. Par exemple, 
ces concepts présentent-ils de bonnes propriétés psychométriques? Quelles en sont les 
capacités d'explication? 
5.1.1.1. Qualités des écheUes de cynisme cognitif, de voix et de silence 
Les concepts de voix et de silence remontent aux travaux de Hirschman (1970), ainsi 
qu'à ceux de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous (1988). Ce n'est cependant que 
récemment qu'ils ont fait leur apparition dans les écrits en tant que comportements 
individuels à l'égard de l'organisation avec les travaux notamment de LePine et Van Dyne 
(2001), et Batt, Colvin, et Keefe (2002) pour la voix, ainsi que ceux de Pinder et Harlos 
(2001) pour le silence. Dans notre étude, rappelons que nous avons retenus les échelles de 
voix et de silence de Van Dyne, Ang, et Botero (2003) qui proposent, sur la base des écrits 
antérieurs, trois types de voix (voix d'acquiescement, voix défensive et voix prosociale) et 
trois types de silence (silence d'acquiescement, silence défensif et silence prosocial). 
Jusqu'à maintenant, ces échelles n'ont pas fait l'objet de validation empirique. Dans ce 
contexte, notre considération de la qualité de ces échelles est d'autant plus intéressante. Les 
résultats montrent de faibles niveaux de cohérence interne pour les trois types de voix et les 
trois types de silence. Il ne faut cependant pas en conclure d'emblée que les échelles 
utilisées ne mesurent pas ce qu'elles prétendent mesurer, ni qu'elles possèdent 
nécessairement de faibles propriétés psychométriques. Ces résultats peuvent s'expliquer en 
partie par le fait que nous avons eu recours au coefficient alpha de Cronbach (1951), qui 
s'appuie sur les corrélations moyennes entre les items d'une échelle et le nombre d'items à 
la base du concept. Il est donc sensible au nombre d'items. Cet indicateur, qui représente la 
mesure traditionnelle de la cohérence interne, a tendance à s'améliorer plus le nombre 
d'items par échelle augmente. Or, comme il est courant de le faire lors de recherches 
effectuées par questionnaire, le prétest nous a amenés à conserver deux items sur les cinq 
initiaux pour chaque type de voix et chaque type de silence. Précisons également que même 
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si par convention le seuil minimaJ du alpha de Cronbach (1951) est fixé à 0,70, il est 
possible, selon Cadieux (2004), dans certains cas exploratoires d'assouplir ce seuil à 0,60. 
En suivant cette recommandatio~ nous observons que deux concepts présentent une bonne 
cohérence interne, soit la voix prosociale et le silence d'acquiescement. Égalemen~ l'.étude 
d'où provient les échelles est sérieuse et encore la seule à proposer une mesure empirique 
des concepts de voix et de silence en tant que comportements individuels. Ces échelles 
montrent une certaine originalité, notamment par l'intérêt que les concepts qu'elles 
mesurent suscitent actuellemen~ concepts qui sont d'ailleurs fort d'actualité, tel que nous 
l'avons mentionné précédemment. La mesure de la voix et du silence sous formes de 
dimensions montre en soit une conceptualisation avancée. Dans ce contexte, nous avons 
conservé les échelles au lieu d'effectuer des analyses factorielles exploratoires. Avant donc 
de conclure en la mauvaise qualité de ces échelles, dont la validation ne constitue pas un de 
nos objectifs, nous croyons que d'autres vérifications empiriques s'imposen~ et plus 
précisément une utilisation de ces échelles dans leur entièreté. 
Le fait de considérer à la fois la voix et le silence peut porter à penser que ces 
comportements sont en oppositio~ au sens où le silence est une absence de voix et vice et 
versa. Les concepts de voix et de silence ont d'ailleurs souvent été considérés comme des 
pôles opposés d'un continuum, alors qu'ils devraient être conceptualisés comme des 
construits multidimensionnels distincts (pinder & Harlos, 2001; Van Dyne, Ang, & Botero, 
2003). C'est d'ailleurs de cette façon que nous les avons abordés. Il nous paraît alors 
essentiel de rappeler que nous avons observé des associations entre certains types de voix et 
de silence. Ainsi, il se dégage des associations négatives entre la voix d'acquiescement et la 
voix prosociale, entre la voix défensive et la voix prosociale, ainsi qu'entre le silence 
défensif et la voix prosociale. Nous avons aussi observé des associations positives du 
silence défensif avec la voix défensive et la voix d'acquiescemen~ entre le silence prosocial 
et la voix prosociale, ainsi qu'entre la voix défensive et la voix d'acquiescement. Malgré le 
fait qu'elles sont significatives, ces corrélations ne rejoignent toutefois pas le seuil de 
multicolinéarité suggéré par Tabachnick et Fidell (2002). Ces résultats signifient que les 
trois types de voix et les trois types de silence ne semblent pas contenir d'informations 
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redondantes. Il semble donc possible de penser que ce sont des variables distinctes. 
Néanmoins, ces associations sont cohérentes avec le fait que panni les types de voix et de 
silence, quatre constituent des comportements à caractère négatif pour l' organisation (voix 
d'acquiescement, voix défensive, silence d'acquiescement et silence défensif), alors que les 
deux autres sont des comportements positifs (voix prosociale et silence prosocial). Nous 
reviendrons d'ailleurs ultérieurement sur ce point. À la lumière de ces éléments, nous 
croyons que les trois types de voix et les trois types de silence sont des variables pertinentes 
et intéressantes à continuer d'explorer empiriquement. Qu'en est-il du cynisme cognitif? 
Rappelons que le cynisme est lui aussi un concept qui n'est apparu que récemment 
dans la littérature en gestion (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998; Wanous, Reichers, & 
Austin, 2000). il a d'ailleurs été longtemps considéré comme un concept 
multidimensionnel, alors que cette multidimensionnalité n'a ni d'assise théorique, ni de 
démonstration empirique. Au cours des dernières années, la tendance qui émerge consiste à 
se concentrer sur un type de cynisme en particulier. Et donc, à la suggestion de Stanley, 
Meyer, et Topolnytsky (2005), nous avons retenu le cynisme cognitif en utilisant l'échelle à 
cinq items de Dean, Brandes, et Dharwadkar (1998). Mentionnons que la presque totalité 
des études portant sur le cynisme organisationnel, et plus particulièrement les études 
traitant du cynisme organisationnel comme une conséquence de la rupture et de la violation 
du contrat psychologique, prennent toutes appui sur cette conceptualisation. n n'est donc 
pas surprenant que dans la même lignée que les études précédentes, telles que celle de 
Johnson et O'Leary-Kelly (2003), nous ayons observé une bonne cohérence interne de cette 
échelle et ce, que ce soit par la mesure traditionnelle du alpha de Cronbach (1951), ou 
encore par le coefficient Rhô de Jôreskog (1971) qui tient compte des contributions 
factorielles. Toujours par rapport aux propriétés psychométriques de cette échelle, nous 
sommes allés plus loin que ce que les études antérieures ont rapporté en nous intéressant à 
la validité de convergence et à la qualité du modèle de mesure du cynisme cognitif. Nous 
avons observé que cette échelle présente une validité de convergence que nous pourrions 
qualifier de plus faible, en raison du fait que le Rhô de convergence obtenu est inférieur au 
seuil minimal fixé par Fomell et Larker (1981). Nous ne concluons toutefois pas à la 
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mauvaise validité de convergence, puisque le critère du ratio critique également utilisé pour 
vérifier ce type de validité est rencontré. En ce qui a trait à l'ajustement du modèle de 
mesure à la réalité des données, nous constatons que sans présenter un ajustement parfait, le 
modèle de mesure du cynisme cognitif constitue une avenue intéressante. Notre étude 
n'ayant pas pour objet de valider le concept, ni l'échelle du cynisme cognitif, ces résultats 
nous paraissent sommes toutes bons. Et donc, ajouté au fait que le concept de cynisme 
cognitif semble de plus en plus validé dans les écrits, nous croyons qu'il demeure d'autant 
plus un concept intéressant pour des recherches subséquentes et qu'il possède de bonnes 
propriétés psychométriques. 
5.1.1.2. Capacités d'explication de l'attitude et des comportements étudiés 
Rappelons que nous nous sommes intéressés à l'influence déterminante du non 
respect global du contrat psychologique, du non respect de conditions d'emploi spécifiques, 
de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation sur l'attitude et 
les comportements retenus. Également, nous nous sommes attardés au rôle modérateur de la 
culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation dans la relation entre le 
non respect du contrat psychologique et les conséquences qui en découlent. n nous vient 
alors à l'esprit une première question. Le cynisme cognitif, la voix et le silence sont-ils 
davantage et mieux expliqués par le contexte organisationnel ou par le respect de la relation 
d'emploi? En fait, les résultats que nous obtenons ne nous permettent pas de répondre à 
cette question de façon générale. C'est pourquoi nous traitons de chacun des 
comportements étudiés à travers les capacités d'explication des modèles de régression. 
Pour ce qui est du cynisme cognitif, nous constatons qu'il est davantage expliqué par 
l'effet de modération de la congruence personne-organisation relativement au non respect 
des conditions d'emploi que par les différents types de cultures organisationnelles étudiés, 
le respect global du contrat psychologique, les conditions d'emploi, la congruence 
personne-organisation, ainsi que par l'effet de modération de la culture organisationnelle. 
Cependant, malgré le fait que ce modèle s'ajuste bien à la droite de régression, il n'est pas 
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celui dont l'ajustement est le meilleur. En fait, nous constatons que le modèle de régression 
de la congruence personne-organisation en tant que déterminant de cette attitude présente le 
meilleur ajustement à la droite de régression. 
Le silence prosocial semble davantage expliqué par les différents types de cultures 
organisationnelles étudiés. À première vue, lorsque nous nous attardons à la capacité 
d'explication des modèles de régression de ce comportement, nous sommes portés à 
conclure que l'effet de modération de la congruence personne-organisation relativement au 
non respect des conditions d'emploi présente la meilleure capacité d'explication. Or, 
comme l'ajustement de ce modèle à la droite de régression n'est pas significatif, c'est donc 
le modèle de régression de la culture organisationnelle qui fait ressortir le déterminant le 
plus important. 
En ce qui a trait à la voix d'acquiescement et au silence d'acquiescement, ces 
comportements sont davantage influencés par la congruence personne-organisation que par 
le respect global du contrat psychologique, le respect des conditions d'emploi spécifiques, 
la culture organisationnelle ou encore l'effet de modération. Également les modèles de 
régression de la congruence personne-organisation en tant que déterminant de ces deux 
comportements sont ceux qui présentent le meilleur ajustement à la droite de régression. 
Pour la voix prosociale, nous constatons que le respect des conditions d'emploi 
exerce l'effet déterminant le plus important. Comme pour le cynisme cognitif, malgré le 
fait que ce modèle s'ajuste bien à la droite de régression, il n'est cependant pas celui dont 
l'ajustement est le plus fort. En fait, pour ce comportement, nous constatons que le modèle 
de régression de la congruence personne-organisation en tant que déterminant présente le 
meilleur ajustement à la droite de régression, sans pour autant offrir le meilleur pouvoir 
explicatif de la variance. 
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Finalement, nous constatons que l'effet de modération de la congruence personne-
organisation relativement au non respect des conditions ~'emploi explique davantage la 
voix défensive et le silence défensif. Cependant, malgré le fait que ces modèles s'ajustent 
bien à la droite de régression, ils ne sont pas ceux dont l'ajustement est le plus fort. En fait, 
comme pour la voix prosociale, nous constatons que le meilleur ajustement à la droite de 
régression est celui du modèle de régression de la congruence personne-organisation 
comme déterminant de ces comportements. 
5.1.2. Ampleur du cynisme cognitif, de la voix et du silence dans 
l'administration publique fédérale 
Le cynisme cognitif, la voix et le silence sont des attitudes et des comportements 
individuels souvent associés dans les écrits antérieurs au changement ou à des phénomènes 
organisationnels, tels que des restructurations, des mises à pied ou au changement dans la 
relation d'emploi. Le contexte de réforme de gestion dans lequel évolue notre population de 
recherche, avec le mouvement du nouveau management public, nous pousse à penser que 
les employés de l' administration publique fédérale seraient susceptibles de présenter des 
niveaux élevés de cynisme cognitif, de voix et de silence. Or, les résultats semblent prendre 
une autre tangente. À première vue, les employés de l'administration publique fédérale 
auraient tendance à faire preuve de peu de cynisme cognitif, et donc à être faiblement 
incrédules par rapport aux motifs implicites ou officiels de la décision ou de l'action de 
l'organisation. Ce résultat n'est peut-être pas si surprenant qu'il y paraît. La réforme de la 
gestion entreprise par la Fonction publique du Canada est un processus qui a débuté il y a 
plusieurs années et qui a largement été publicisé, tant auprès des employés eux-mêmes que 
, 
de la population en générale, telles qu'en témoignent les nombreuses initiatives entreprises 
comme Fonction publique 2000, ou encore la Loi sur la modernisation de la fonction 
publique. n est alors possible de penser que les informations transmises et accessibles 
pourraient expliquer le fait que les employés ne remettent pas en question les changements 
qui se produisent. 
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En ce qui a trait à la voix et au silence, revenons préalablement sur un point 
mentionné précédemment à plusieurs reprises, soit l'attention portée dans notre étude à des 
comportements à connotation négative et à connotation positive. Les écrits qui se sont 
attardés à la voix et au silence dans l'optique de comportements individuels, dont Van 
Dyne, Ang, et Botero (2003), distinguent deux types de voix (voix d'acquiescement et voix 
défensive) et deux types de silence (silence d'acquiescement et silence défensif) à 
connotation négative pour l'organisation, ainsi qu'un type de voix (voix prosociale) et un 
type de silence (silence prosocial) bénéfiques pour l'organisation. Dans le contexte de cette 
distinction, peut-on s'attendre à ce que les employés présentent simultanément des 
comportements négatifs et positifs du même type? Relativement à la voix, les résultats 
montrent que les répondants ont peu tendance à se soumettre aux opinions prépondérantes 
en croyant ne pas être en mesure de changer les choses (voix d'acquiescement) ou encore à 
s'exprimer sur le travail sans faire valoir leurs vraies opinions par peur (voix défensive). fis 
ont par contre une forte tendance à s'exprimer sur le travail dans une optique de 
contribution productive (voix prosociale). Les résultats ayant trait au silence présentent une 
tendance semblable. En effet, les employés ont peu tendance à ne pas s'exprimer sur le 
travail par désengagement et résignation à la situation, sans vouloir faire des efforts pour la 
changer (silence d'acquiescement) ou encore à omettre de s'exprimer sur le travail pour se 
protéger des menaces externes (silence défensif). fis ont davantage tendance, sans que ce 
soit à un niveau élevé, à ne pas s'exprimer intentionnellement sur le travail par souçi 
d'aider ou de protéger les autres (silence prosocial). Est-ce à dire que les employés 
présentent moins des comportements néfastes pour l'organisation? À notre avis, il faut 
rester prudent. Ces comportements ne se manifesteraient pas de façon contextuelle, mais 
pourraient plutôt être réactifs à des événements davantage ponctuels qui s'opèrent dans le 
marché du travail, tels que la rupture du contrat psychologique ou un changement non 
planifié dans l'organisation. Ajoutons à cela que la voix et le silence, tout comme le 
cynisme cognitif, sont expliqués par certaines caractéristiques individuelles et 
organisationnelles, ce à quoi nous nous attardons dans les prochaines sections. 
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5.1.3. Le cynisme cognitif, la voix et le silence: Une question de profil ou 
de milieu? 
Les résultats que nous avons obtenus, ainsi que le fait d'avoir contrôlé sept 
caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi, nous amènent à nous poser la 
question suivante: Le cynisme cognitif, la voix et le silence sont-ils des comportements 
associés à certaines caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi ou encore des 
comportements dictés par les contextes de travail? 
5.1.3.1. Les cOlDportements étudiés: Une question de prord 
Nous constatons d'abord que les caractéristiques individuelles et celles relatives à la 
relation d'emploi expliquent considérablement le cynisme cognitif, les trois types de voix, 
le silence d'acquiescement et le silence défensif. Quoique de façon moins importante que 
pour les autres comportements étudiés, ces caractéristiques expliquent également le silence 
prosocial de façon plus importante que le contexte de travail. Ces résultats nous permettent 
de dresser un profil des comportements auxquels nous nous attardons. 
Nous avons constaté que les employés font davantage preuve de cynisme cognitif 
lorsqu'ils discutent du contrat psychologique en des termes implicites. Également, les 
employés syndiqués ont plus tendance à être cyniques. Ces résultats vont dans le même 
sens que les écrits antérieurs, quoique les caractéristiques individuelles considérées 
diftèrent, particulièrement les écrits de Andersson (1996), et Andersson et Bateman (1997) 
qui suggèrent que certaines caractéristiques sociodémographiques prédisposent les 
employés à être cyniques. 
En ce qui a trait à la voix d'acquiescement, nous observons que les employés ont 
davantage tendance à y avoir recours lorsqu'ils discutent de leur contrat psychologique en 
des termes implicites, ainsi que lorsqu'ils détiennent des niveaux de scolarité moins élevés. 
Ajoutons que moins les employés respectent leurs obligations dans le cadre du contrat 
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psychologique, plus ils ont tendance à faire preuve de ce type de voix. Comme pour le 
cynisme cognitif, le fait d'être syndiqué prédispose également les employés à se soumettre 
aux opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de changer les choses. 
Pour la voix défensive, nous constatons qu'elle est détenninée d'abord par le fait que 
les employés ne respectent pas leurs obligations dans le cadre du contrat psychologique. 
Également, les employés qui discutent de leur contrat psychologique en des termes 
implicites et qui sont syndiqués ont plus tendance à s'exprimer sur le travail sans faire 
valoir leurs vraies opinions. Ajoutons que ce type de voix semble diminuer à mesure que le 
niveau de scolarité augmente, étant plus utilisée par les employés qui sont détenteurs d'un 
diplôme d'études secondaires. Ce résultat semble dans le sens contraire de l'étude de 
LePine et Van Dyne (1998). En effectuant une étude longitudinale sur les antécédents de la 
voix chez les employés de groupes de travail issus de plusieurs organisations de divers 
secteurs éConomiques, ces auteurs ont observé que le recours à la voix augmente avec le 
niveau de scolarité. Restons toutefois prudents dans l'interprétation de ce résultat. Dans leur 
étude, LePine et Van Dyne (1998) s'attardaient au concept de voix en tant que 
comportement de citoyenneté organisationnelle, alors que nous avons effectué la distinction 
entre trois types de voix. Selon LePine et Van Dyne (2001), le niveau de scolarité pourrait 
entraîner de meilleures habiletés à reconnaître les problèmes et à identifier des solutions, en 
plus de favoriser les capacités de suggestion et la confiance dans les connaissances 
personnelles. Or, il est aussi possible qu'il diminue la soumission et la peur liée à notre 
expression, et favorise le désir de collaboration. 
Les résultats montrent que la voix prosociale, contrairement aux deux autres types de 
voix, augmente lorsque les employés respectent leurs propres obligations dans le cadre du 
contrat psychologique, ainsi qu'avec le niveau de scolarité. Ce type de voix est par contre 
diminué par le fait de discuter du contrat psychologique en des termes implicites, ainsi que 
par le fait d'être syndiqué. En ce qui a trait au niveau de scolarité, nos résultats semblent 
dans le même sens que l'étude de LePine et Van Dyne (1998) mentionnée précédemment, 
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ce qui peut s'expliquer par le fait que la voix prosociale s'apparente à un comportement de 
citoyenneté organisationnelle. 
Les résultats révèlent que le silence d'acquiescement est d'abord déterminé par le fait 
de discuter du contrat psychologique en des termes implicites. Également, les employés y 
ont davantage recours moins ils respectent leurs propres obligations dans le cadre du 
contrat psychologique, ainsi que lorsqu'ils sont syndiqués. Nous constatons aussi, même si 
cette caractéristique individuelle semble moins répandue que les autres, que les hommes 
font davantage preuve de silence d'acquiescement que les femmes. 
Les résultats montrent que le silence défensif est favorisé par le fait que les employés 
ne respectent pas leurs obligations dans le cadre du contrat psychologique, que ces derniers 
discutent du contrat psychologique en des termes implicites, ainsi que par le fait d'être 
syndiqué. Finalement, en ce qui a trait au silence prosocial, nous constatons que la 
principale caractéristique individuelle qui le détermine est le sexe, de façon à ce que les 
femmes ont plus tendance que les hommes à ne pas s'exprimer sur le travail par souçi 
d'aider ou de protéger les autres. 
Malgré de légères nuances, il nous semble possible de dégager de ces résultats des 
caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi qui font ressortir un profil commun 
à presque tous les comportements que nous avons étudiés, à l'exception du silence 
prosocial. Pour ce qui est du respect par l'employé de ses propres obligations dans le cadre 
du contrat psychologique, du caractère implicite du contrat psychologique et du fait d'être 
syndiqué, il importe selon nous de souligner que leur effet déterminant semble différer sur 
les comportements à connotation négative et sur les comportements à connotation positive. 
Ainsi, nous constatons que le fait de discuter du contrat psychologique en des termes 
implicites et d'être syndiqué prédisposent les employés à manifester du cynisme cognitif, 
de la voix d'acquiescement, de la voix défensive, du silence d'acquiescement, ainsi que du 
silence défensif. En ce qui a trait à la voix prosociale, un comportement bénéfique pour 
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l'organisation, les résultats ont montré qu'elle se manifeste davantage lorsque les employés 
ne sont pas syndiqués, ainsi que lorsque les termes du contrat psychologique ne sont pas 
discutés implicitement. Pour le respect par l'employé de ses obligations, nous avons 
constaté qu'en présence de comportements à connotation négative pour l'organisation, 
notamment la voix d'acquiescement, la voix défensive, le silence d'acquiescement et le 
silence défensif, c'est le non respect par l'employé de leurs obligations qui augmente le 
recours à ces comportements. Lorsque les employés font preuve de voix prosociale, c'est 
plutôt le respect de ses obligations qui favorise le recours à ce type de voix. 
À notre avis, l'influence déterminante du fait d'être syndiqué pourrait s'expliquer 
comme suit. Le cynisme cognitif, la voix et le silence comportent des coûts et des 
conséquences individuels. Nous croyons que la protection et le pouvoir collectif offerts par 
l'appartenance syndicale pourraient diminuer les craintes des employés relatives à ces coûts 
et à ces conséquences, et ainsi favoriser ces comportements. Un autre aspect à ne pas 
négliger est que notre collecte des données s'est effectuée peu de temps après une période 
marquée par un long conflit de travail ayant entraîné la grève de plusieurs employés 
appartenant à divers ministères et agences de l'administration publique fédérale. Il est alors 
possible que ce contexte puisse avoir favorisé l'influence du fait d'être syndiqué que nous 
observons. 
En l'absence de littérature empirique s'attardant aux relations entre le caractère 
implicite du contrat psychologique et les attitudes et les comportements individuels, il 
importe de faire preuve de prudence. À notre avis, une des misons qui peut expliquer nos 
résultats vient de Robinson et Morrison (2000) qui rapportent que le caractère ambigü des 
promesses du contrat psychologique amène les employés à tenter d'interpréter ces éléments 
en substituant les informations manquantes par des indices issus du contexte ou par des 
informations antérieures. Comme ce processus peut conduire à une divergence de 
perception sur les éléments constitutifs du contrat psychologique, les attitudes et les 
comportements individuels peuvent être affectés. 
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En ce qui a trait au respect par l'employé de ses propres obligations, il faut souligner 
que cette caractéristique rejoint l'aspect de la mutualité du contrat psychologique, soit la 
relation entre les perceptions de chaque partie sur le contrat psychologique. Dans le 
contexte, nos résultats doivent être interprétés avec précaution, puisque le rôle de cette 
caractéristique serait davantage modérateur selon les écrits antérieurs. Coyle-Shapiro et 
Neuman (2004), De Vos, Buyens, et Schalk (2003), ainsi que Guerrero (2005) ont 
d'ailleurs montré cet effet. C'est dans une logique de pensée se rapprochant de la théorie de 
l'équité de Adams (1965) que s'exerce l'influence du respect par l'employé de ses 
obligations. Et donc, son influence négative pourrait possiblement s'expliquer dans le 
contexte d'une rupture par l'employeur de ses obligations. 
Est-ce à dire que ces résultats indiquent que les comportements auxquels nous nous 
sommes intéressés sont davantage une question de profil des individus et de la relation 
d'emploi? À notre avis, il faut aller plus loin que de s'attarder uniquement à ces 
caractéristiques et considérer à son tour les caractéristiques du milieu, ce que nous abordons 
dans les prochaines sections. 
5.1.3.2. Les ~omportements étudiés: Une question de milieu 
Nous nous sommes intéressés à l'influence de certaines caractéristiques du milieu sur 
le cynisme cognitif, la voix et le silence. De façon plus précise, il a été question de 
l'influence des types de cultures organisationnelles, de la congruence personne-
organisation, ainsi que du non respect du contrat psychologique. Nous devons d'abord 
souligner que de façon générale, les caractéristiques du milieu expliquent effectivement 
moins les comportements étudiés que les caractéristiques individuelles et de la relation 
d'emploi. L'influence des caractéristiques du milieu n'est toutefois pas à négliger. C'est 
pourquoi nous discutons de l'influence déterminante de la culture organisationnelle, de la 
congruence personne-organisation, ainsi que du non respect des promesses du contrat 
psychologique. 
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5.1.3.2.1. La culture de l'organisation: un déterminant des comportements au travail 
Rappelons d'abord que nous postulions que la culture organisationnelle détermine 
l'attitude et les comportements individuels que nous avons retenus. De façon plus précise, 
la culture bureaucratique entraînerait une augmentation du cynisme cognitif, de la voix 
d'acquiescement, de la voix défensive, du silence d'acquiescement, du silence défensif, 
ainsi qu'une diminution de la voix prosociale et du silence prosocial. En ce qui a trait aux 
cultures de type organique et apprenante, elles entraîneraient une diminution du cynisme 
cognitif, de la voix d'acquiescement, de la voix défensive, du silence d'acquiescement et du 
silence défensif, ainsi qu'une augmentation de la voix prosociale et du silence prosocial. De 
façon générale, ces hypothèses de recherche ont été partiellement confinnées. Notons 
toutefois que les hypothèses relatives à la voix prosociale et au silence prosocial ont été 
infirmées. 
Nous constatons que parmi les trois types de cultures organisationnelles que nous 
avons étudiés, la culture apprenante est celle qui semble avoir l'influence la plus importante 
sur les comportements individuels retenus. Allons-y plus en détails. Les résultats ont 
montré, une fois les caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi prises en 
compte, que dans une culture apprenante favorisant la responsabilisation des individus, les 
employés ont tendance à être moins incrédules par rapport aux motifs implicites ou officiels 
de la décision ou de l'action de l'organisation (cynisme cognitif), ainsi qu'à avoir moins 
tendance à ne pas s'exprimer sur le travail par souçi d'aider ou de protéger les autres 
(silence prosocial). Dans une culture apprenante qui favorise plutôt le fait de connecter 
l'organisation, les employés ont tendance à moins faire preuve de cynisme cognitif. 
Toujours dans une culture apprenante, lorsqu'elle favorise la communication et le dialogue, 
les employés ont tendance à moins se soumettre aux opinions prépondérantes en croyant ne 
pas être en mesure de changer les choses (voix d'acquiescement), à moins décider de ne pas 
s'exprimer sur le travail par désengagement et résignation à la situation, sans vouloir faire 
les efforts pour la changer (silence d'acquiescement), ainsi qu'à moins omettre de 
s'exprimer sur le travail pour se protéger des menaces externes (silence défensif). Ajoutons 
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que lorsque la culture apprenante favorise la collaboration et l'apprentissage, les employés 
ont également moins tendance à faire preuve de voix d'acquiescement et de voix défensive. 
Pour ce qui est de la culture organique, les résultats montrent que dans ce type de c~ture 
organisationnelle, lorsqu'elle favorise la flexibilité et l'adaptation, les employés font moins 
preuve de cynisme cognitif et de silence défensif. 
Outre la culture apprenante et la culture organique, nous constatons que la culture 
bureaucratique exerce aussi une influence déterminante sur les comportements étudiés. 
Ainsi lorsque la culture bureaucratique favorise les règles et les régulations, les employés 
ont moins tendance à être incrédules par rapport aux motifs implicites ou officiels de la 
décision ou de l'action de l'organisation (cynisme cognitif), ainsi qu'à moins s'exprimer 
sur le travail sans faire valoir leurs vraies opinions par peur (voix défensive). L'influence 
de la culture bureaucratique qui favorise la hiérarchie et la spécialisation des rôles est 
particulière et contraire à celle des autres cultures organisationnelles qui sont significatives. 
En effet, nous avons constaté que dans ce type de culture organisationnelle, les employés 
ont davantage tendance à s'exprimer sur le travail sans faire valoir leurs vraies opinions par 
peur (voix défensive), ainsi qu'à omettre davantage de s'exprimer sur le travail pour se 
protéger des menaces externes (silence défensif). 
Ces résultats nous permettent de penser que de façon générale, les cultures de type 
apprenante et organique auraient un impact positif sur les attitudes et les comportements à 
connotation plus négative pour l'organisation. En effet, nous avons observé que certaines 
dimensions de ces types de cultures organisationnelles constituent des déterminants 
entraînant des diminutions du cynisme cognitif, de la voix d'acquiescement, de la voix 
défensive, du silence d'acquiescement et du silence défensif. À notre avis, cela pourrait 
s'expliquer par certaines caractéristiques associées à ces cultures organisationnelles, telles 
que l'emphase mise sur les employés, l'ouverture au dialogue, la responsabilisation, ou 
même l'accès et la diffusion de l'information. 
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Pour ce qui est de l'impact différencié des deux dimensions de la culture 
bureaucratique, nous croyons qu'il pourrait s'expliquer par la définition même de ces 
dimensions. La dimension règles et régulations réfère à la hiérarchie, aux procédures 
formelles, à la définition des emplois, ainsi qu'aux règles à respecter. Ces éléments détaillés 
laissent peu de place à manifester des comportements à connotation négative. Pour ce qui 
est de la dimension hiérarchie et spécialisation des rôles, les éléments auxquels elles 
réfèrent sont moins exhaustifs, faisant état de la mainmise de la haute direction sur les 
décisions, ainsi qu'à la division du travail en petites tâches. n y a donc plus de place à 
l'interprétation de la part des employés et à la manifestation de comportements plus 
néfastes. 
L'hypothèse de l'influence de certains éléments du contexte organisationnel sur le 
cynisme cognitif a été vérifiée à quelques reprises dans les écrits antérieurs. Nos résultats 
doivent cependant être interprétés avec précaution, puisque ces études n'ontpas mesuré la 
culture de l'organisation à partir des mêmes paramètres. Nos résultats associés à la culture 
apprenante et à la culture organique vont dans le même sens que ceux de Snell (2002) qui a 
effectué une étude de cas dans une organisation située à Hong Kong qui est en processus de 
transformation pour devenir une organisation apprenante. Cet auteur a proposé que ce type 
d'organisation favorise une ouverture au dialogue, et à la critique des politiques de 
l'organisation. Nos résultats vont également dans le sens de ceux de Wanous, Reichers, et 
Austin (2000). Ces auteurs, par une étude longitudinale effectuée dans une entreprise 
manufacturière, se sont intéressés aux antécédents du cynisme de changement. fis ont 
observé empiriquement que la participation à la prise de décisions diminue le cynisme de 
changement. 
En ce qui a trait à la voix, nos résultats vont dans le sens contraire des écrits 
antérieurs. Notons cependant que ces écrits s'attardaient à la voix de façon générale, alors 
que nous faisons la distinction entre trois types. Withey et Cooper (1989) se sont intéressés 
au contexte qui favorise l'expression de la voix chez les employés. Pour ce faire, ils ont 
effectué une étude transversale auprès de détenteurs d'un baccalauréat d'une école de 
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commerce. Ils ont observé que les employés font davantage preuve de voix lorsque la 
culture de l'organisation soutient le changement. Mentionnons également l'étude de Snell 
(2002) dans une organisation située à Hong Kong. Il a proposé, tel que nous l'avons 
mentionné ultérieurement, que parmi les idéaux d'une culture apprenante se trouve 
l'ouverture au dialogue qui implique divers éléments. II parle notamment du partage des 
idées et des expériences, de la créativité dans la résolution de problèmes, ainsi que de 
l'ouverture à la critique des politiques sans crainte de représailles. 
Par contre, en ce qui a trait au silence, nos résultats sont congruents avec les écrits 
antérieurs. À ce sujet, Morrison et Milliken (2000), sans l'avoir vérifié empiriquement, 
décrivent les variables contextuelles qui favorisent le silence chez les employés. Ils 
proposent une organisation qui se caractérise par une prise de décisions centralisées, ainsi 
que par un manque de mécanismes ou d'encouragement à la rétroaction. Dans une étude 
empirique auprès d'employés à temps plein issus de différents secteurs, Milliken, Morrison, 
et Hewlin (2003) se sont intéressés aux éléments et aux sujets qui favorisent le silence chez 
les employés. Ils ont observé que parmi les caractéristiques organisationnelles se trouvent 
une structure hiérarchique forte, ainsi qu'une culture organisationnelle qui ne soutient pas 
la communication ascendante. De leur côté, Vakola et Bouradas (2005) se sont intéressés 
aux antécédents du silence. Pour ce faire, ils ont administré un questionnaire à des 
employés d'une entreprise du secteur technologique en restructuration. Leurs résultats ont 
montré que parmi les éléments contextuels qui déterminent le silence se trouvent le peu 
d'opportunités de communication, ainsi que l'attitude des gestionnaires. Ajoutons 
également Snell (2002), dont nous avons présenté l'étude antérieurement, qui soutient que 
la culture apprenante favorise la liberté d'expression des employés. 
Nos résultats sont appuyés par les liens que nous avons observés entre les différents 
types de cultures organisationnelles et l' attitude et les comportements que nous avons 
étudiés. II importe à notre avis d'en faire mention, puisque plusieurs études ont recours à 
des analyses de corrélations. Ainsi, plus la culture de l'organisation est de type apprenante, 
peu importe la dimension étudiée, et de type organique favorisant la flexibilité et 
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. l'adaptation, moins les employés ont tendance à être cyniques, à faire preuve de voix 
d'acquiescement, de voix défensive, de silence d'acquiescement et de silence défensif. Par 
contre, toujours dans ces types de cultures organisationnelles, les employés font davantage 
preuve de voix prosociale. Ajoutons que lorsque la culture apprenante favorise la 
communication et le dialogue, ainsi que la responsabilisation des individus, les employés 
ont moins recours au silence prosocial. Plus la culture bureaucratique favorise les règles et 
les régulations, moins les employés sont cyniques, moins ils ont recours à la voix 
d'acquiescement et à la voix défensive, plus ils font preuve de voix prosociale, et moins ils 
font preuve de silence d'acquiescement et de silence défensif. Toujours dans la culture 
bureaucratique, lorsqu'elle favorise la hiérarchie et la spécialisation des rôles, moins les 
employés sont cyniques et plus ils ont recours à la voix d'acquiescement et à la voix 
défensive. Finalement, dans une culture organique, lorsqu'elle favorise le changement dans 
le groupe, les employés manifestent davantage de cynisme, ont plus recours à la voix 
d'acquiescement et à la voix défensive, ainsi qu'au silence d'acquiescement 
5.1.3.2.2. La congruence personne-organisation: un déterminant des comportements au 
travail 
Rappelons que de la même façon que pour la culture organisationnelle, nous avons 
postulé que la congruence entre les valeurs individuelles et la culture de l'organisation 
détermine les comportements individuels retenus. Selon nos attentes, la congruence 
personne-organisation entraînerait une diminution du cynisme cognitif, de la voix 
d'acquiescement, de la voix défensive, du silence d'acquiescement et du silence défensif, 
ainsi qu'une augmentation de la voix prosociale et du silence prosocial. Sauf en ce qui a 
trait au silence prosocial, ces hypothèses de recherche ont été confirmées. 
Nous constatons, une fois les caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi 
prises en compte, que la congruence entre les valeurs individuelles et la culture de 
l'organisation semble avoir un impact positif à la fois sur les comportements à connotation 
négative et ceux à connotation positive. En effet, plus il y a congruence, moins les 
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employés sont incrédules par rapport aux motifs implicites ou officiels de la décision ou de 
l'action d'un autre individu (cynisme cognitif). De plus, les employés ont moins tendance à 
se soumettre aux opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de changer les 
choses (voix d'acqUiescement), ainsi qu'à s'exprimer sur le travail sans faire valoir leurs 
vraies opinions par peur ( voix défensive). Également, les employés ont moins tendance à ne 
pas s'exprimer sur le travail par désengagement et résignation à la situation, sans vouloir 
faire des efforts pour la changer (silence d'acquiescement), ou encore à omettre de 
s'exprimer sur le travail pour se protéger des menaces externes (silence défensif). 
Finalement, nous observons que plus les valeurs individuelles et la culture de l'organisation 
concordent, plus les employés ont tendance à s'exprimer sur le travail dans une optique de 
contribution productive (voix prosociale). Nous croyons que ces résultats pourraient 
s'expliquer par le fait que lorsque les employés ont l'impression de partager les mêmes 
valeurs que l'organisation, ils ne ressentent pas nécessairement la nécessité de se protéger 
ou l'obligation de se résigner. 
Une des raisons qui semble pouvoir expliquer l'impact positif de la congruence 
personne-organisation sur les comportements retenus réside dans le fait qu'elle est· 
perceptuelle. En fait, lorsque les individus perçoivent que leurs valeurs personnelles 
diflèrent de la culture de l'organisation, ils se retrouvent dans un état de dissonance 
cognitive, ce qui résulte en des attitudes et des comportements négatifs. Et donc, plus les 
valeurs individuelles et la culture de l'organisation concordent, plus les conséquences 
individuelles devraient être positives. 
Les écrits antérieurs ne se sont pas attardés empiriquement à la relation entre la 
congruence personne-organisation et le cynisme cognitif, la voix et le silence. L'hypothèse 
de l'impact de la congruence personne-organisation sur des attitudes et des comportements 
individuels a par contre été largement vérifiée empiriquement, tel qu'en témoignement les 
méta-analyses de Kristof (1996), de Verquer, Beehr, et Wagner (2003), ainsi que de 
Kristof-Brown, Zimmerman, et Johnson (2005). Nos résultats vont dans le même sens que 
les écrits antérieurs qui montrent que plus les valeurs individuelles et la culture de 
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l'organisation concordent, plus les conséquences individuelles sont positives. Plusieurs 
études antérieures ont observé cette relation avec une augmentation de la satisfaction au 
travail et de l'engagement organisationnel, ainsi qu'une diminution de l'intention de quitter. 
Parmi ces études se trouvent notamment Boxx, Odom, et Dunn (1991) qui ont testé 
empiriquement ces relations en administrant un questionnaire à des gestionnaires de haut 
niveau et de niveau intermédiaire de différentes agences gouvernementales. De leur côté, en 
testant un instrument de mesure de la congruence personne-organisation auprès d'étudiants 
gradués et d'employés d'agences gouvernementales, O'Reilly, Chatman, et Caldwell 
(1991) ont observé que la congruence personne-organisation prédit la satisfaction d'emploi 
et l'engagement organisationnel un an après sa mesure, ainsi que le roulement deux ans 
après cette même mesure. Bretz et Judge (1994), quant à eux, ont observé une relation 
positive entre la congruence personne-organisation et la satisfaction d'emploi en 
administrant un questionnaire à des gradués de deux programmes de relations industrielles. 
L'impact de la congruence personne-organisation sur la satisfaction d'emploi, 
l'engagement organisationnel et l'intention de quitter a également été observé par d'autres 
auteurs. C'est le cas notamment de Lauver et Kristof-Brown (2001) qui ont testé une partie 
de cette relation (sur la satisfaction d'emploi et l'engagement organisationnel) en 
administrant un questionnaire à des employés d'une compagnie de camionnage. 
Silverthome (2004) s'est lui aussi attardé empiriquement à ces éléments en administrant un 
questionnaire à des employés de trois organisations situées en Chine, tout comme OstrofI, 
Shin, et Kinicki (2005) avec des employés et des gestionnaires issus du secteur bancaire. 
Tout comme pour la culture de l'organisation, nos résultats sont appuyés par les liens 
que nous avons observés entre la congruence personne-organisation et l'attitude et les 
comportements que nous avons étudiés. Il importe à notre avis d'en faire mention, puisque 
les analyses de corrélations sont une méthode d'analyse répandue dans les écrits en gestion. 
Ainsi, plus ·les valeurs individuelles et la culture de l'organisation concordent, moins les 
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employés ont tendance à faire preuve de cynisme cognitif, de voix d'acquiescemen~ de 
voix défensive, de silence d'acquiescement et de silence défensif. D'un autre côté, plus la 
congruence personne-organisation est forte, plus les employés ont tendance à avoir recours 
. à la voix prosociale. 
Qu'impliquent les résultats que nous avons obtenus pour la fonction publique? Les 
gestionnaires de l'administration publique fédérale se trouvent dans une situation où la 
gestion des ressources humaines est régulée par plusieurs lois et procédures strictes. Dans 
ce contexte, pour voir chez les employés des attitudes et des comportements positifs, 
l'accueil et la socialisation des employés importent encore davantage, puisqu'elles sont 
l'occasion pour l'organisation de véhiculer les valeurs organisationnelles et d'arrimer les 
valeurs individuelles sur celles de l'organisation. 
Nous intéresser à la fois au rôle déterminant de la culture organisationnelle et de la 
congruence personne-organisation nous amène à nous demander si les effets de ces deux 
éléments contextuels sont les mêmes. Cette question a d'ailleurs été soulevée par des 
recherches récentes, notamment Masterson et Stanipers (2003), ainsi que Verquer, Beehr, et 
Wagner (2003) qui ont fait ressortir le besoin de traiter des effets respectifs de la 
congruence personne-organisation et de la culture organisationnelle dans la dynamique du 
contrat psychologique. Nous constatons que de façon générale, l'effet déterminant de la 
congruence personne-organisation est plus important que celui de la culture 
organisationnelle. C'est le cas pour la voix d'acquiescemen~ la voix défensive, ainsi que 
pour le silence d'acquiescement. Pour le cynisme cognitif et le silence prosocial, il semble 
que la culture de l'organisation détermine ces comportements de façon plus importante que 
la congruence personne-organisation, alors qu'il n'y a pas de différence pour le silence 
défensif. Pour la voix prosociale, nous constatons que l'effet déterminant de la congruence 
personne-organisation est plus important que celui de la culture organisationnelle, puisque 
seule la congruence personne-organisation semble avoir un effet significatif, alors que c'est 
l'inverse pour le silence prosocial. Doit-on conclure que les comportements individuels 
sont davantage influencés par la concordance entre les valeurs individuelles et la culture de 
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l'organisation que par le contexte organisationnel? Nos résultats semblent certainement 
aller dans ce sens. Ces résultats vont toutefois dans le sens contraire des études antérieures. 
À ce sujet, Finegan (2000) s'est intéressé à l'impact des valeurs individuelles, des valeurs 
organisationnelles et à leur combinaison sur l'engagement organisationnel. En administrant 
un questionnaire à des employés d'une entreprise pétrochimique, il a observé que l'impact 
de la congruence personne-organisation est moins important que celui de la culture de 
l'organisation. McKinno~ Harrison, Chow, et Wu (2003) ont obtenu des résultats 
semblables en administrant un questionnaire à des employés d'une entreprise 
manufacturière en Chine. 
Bien entendu, notre étude diffère de ces études antérieures en termes de population 
d'étude et de type de mesure. À titre indicatif, les études antérieures mesuraient la 
congruence personne-organisation par une différence de scores entre les valeurs préférées 
et les valeurs organisationnelles à partir d'une liste d'items, et la culture de l'organisation 
par une perception des valeurs organisationnelles. Quoiqu'il en soit, nous croyons que la 
culture organisationnelle et la congruence personne-organisatio~ ainsi que leurs effets 
respectifs restent d'intérêt pour des recherches ultérieures. 
5.1.3.2.3. Les conséquences du non respect du contrat psychologique sur les 
comportements au travail 
Nous avons également postulé que le non respect du contrat psychologique 
entmînerait des conséquences sur l'attitude et les comportements au travail étudiés. De 
façon plus précise, le non respect du contrat psychologique entraînerait une augmentation 
du cynisme cognitif, de la voix d'acquiescement, de la voix défensive, du silence 
d'acquiescement, ainsi que du silence défensif. Également, le non respect du contrat 
psychologique diminuerait le recours à la voix prosociale et au silence prosocial. Sauf en ce 
qui a trait au silence prosocial, ces hypothèses ont été confirmées. 
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Nous constatons que le respect global du contrat psychologique détermine six des 
sept comportements étudiés, à l'exception du silence prosocial, une fois les caractéristiques 
individuelles et de la relation d'emploi prises en compte. Le respect global a donc un effet 
déterminant sur certains comportements à connotation négative pour l'organisation. Ainsi, 
moins l'employeur a respecté globalement le contrat psychologique, plus les employés ont 
tendance à être incrédules par rapport aux motifs implicites ou officiels de la décision ou de 
l'action d'un autre individu (cynisme cognitif). Également, moins l'employeur a respecté 
globalement le contrat psychologique, plus les employés ont tendance à se soumettre aux 
opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de changer les choses (voix 
d'acquiescement), ainsi qu'à s'exprimer sur le travail sans faire valoir leurs vraies opinions 
par peur (voix défensive). Les employés ont aussi tendance à ne pas s'exprimer sur le 
travail par désengagement et résignation à la situation, sans vouloir faire des efforts pour la 
changer (silence d'acquiescement), ou encore à omettre de s'exprimer sur le travail pour se 
protéger des menaces externes (silence défensif). Les résultats nous permettent de constater: 
que le respect global du contrat psychologique détermine également un comportement 
bénéfique pour l'organisation. En effet, plus l'employeur a respecté globalement le contrat 
psychologique, plus les employés ont tendance à s'exprimer sur le travail dans une optique 
de contribution productive (voix prosociale). 
Dans notre étude, rappelons que nous sommes allés plus loin que la considération du 
respect global du contrat psychologique par l'employeur en nous intéressant également au 
respect de conditions d'emploi spécifiques. Nous avons pu alors constater, une fois les 
caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi prises en compte, que le respect de 
certaines conditions d'emploi par l'employeur, plus précisément celles liées à l'atmosphère 
sociale, à la performance dynamique et au contenu d'emploi, détermine certains 
comportements à connotation négative, ainsi que certains comportements bénéfiques pour 
l'organisation, à l'exception du silence prosocial. De façon plus précise, moins l'employeur 
a respecté les conditions d'emploi liées à l'atmosphère sociale, plus les employés ont 
tendance à être incrédules par rapport aux motifs implicites ou officiels de la décision ou de 
l'action d'un autre individu (cynisme cognitif). De même, les employés sont aussi plus 
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enclins à se soumettre aux opinions prépondérantes en croyant ne pas être en mesure de 
changer les choses (voix d'acquiescement), ainsi qu'à s'exprimer sur le travail sans faire 
valoir leurs vraies opinions (voix défensive). Nous constatons également que les employés 
ont plus tendance à ne pas. s'exprimer sur le travail par soumission et résignation à la 
situation, sans vouloir faire des efforts pour la changer (silence d'acquiescement), ainsi 
qu'à omettre de s'exprimer sur le travail pour se protéger des menaces externes (silence 
défensif). De plus, moins l'employeur respecte les conditions d'emploi relatives à la 
performance dynamique, plus les employés ont tendance à être cyniques. L'effet du respect 
des conditions d'emploi diflère pour la voix prosociale, cette dernière étant un 
comportement bénéfique pour l'organisation. Les résultats ont montré que c'est plutôt 
lorsque l'employeur respecte les conditions liées au contenu d'emploi que les employés ont 
tendance à s'exprimer sur le travail dans une optique de contribution productive. 
Ces résultats mettent en exergue selon nous l'importance pour la fonction publique 
fédérale de mettre en place et de respecter des pmtiques de gestion des ressources humaines 
mettant l'accent sur une bonne ambiance de travail, des relations positives avec les 
collègues de travail, une bonne collaboration employeur-employé, ainsi que sur le soutien 
de la part de l'employeur. Concrètement, il pourmit s'agir d'implanter des pmti.ques de 
gestion des ressources humaines, telles que les équipes de travail ou des mécanismes de 
rétroaction. Le respect et l'existence de telles pmtiques pourmient diminuer la 
manifestation de comportements néfastes à l'organisation. Également, ces résultats 
soulignent l'importance d'un emploi qui favorise l'autonomie, les responsabilités et 
l'utilisation des compétences et des capacités des employés. Cette question importe 
d'autant plus dans le contexte de renouvellement de la gestion dans lequel se trouve 
l'administration publique fédérale qui fait face à d'importants défis de renouvellement de la 
main-d'œuvre causés, entre autres, par les tendances démographiques. En effet, les analyses 
révèlent que la majorité des gestionnaires sont admissibles à la retraite, prendront leur 
retraite ou quitteront d'ici 2008, alors que la main-d'œuvre disponible pour leur 
remplacement est moins importante en nombre que les offres d'emploi (Lemire, Rouillard, 
Gérin, & Saba, 2003). Ajoutons à cela la compétition de plus en plus vive entre les 
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organisations publiques et privées pour la main-d'œuvre compétente disponible (Bureau du 
vérificateur général du Canada, 2001; Lemire, 2005). La théorie du contrat psychologique, 
et son concept de rupture, nous offrent alors un cadre explicatif intéressant pour 
comprendre les pratiques qui importent. 
Nos résultats sont appuyés par les liens que nous avons observés entre le respect 
global du contrat psychologique et le respect des conditions d'emploi spécifiques et les 
comportements que nous avons étudiés. Il importe à notre avis d'en faire mention, puisque 
les analyses de corrélations sont une méthode d'analyse répandue dans certains écrits sur la 
rupture du contrat psychologique, notamment Robinson (1996), Kickul (2001), ainsi que 
Pate, Martin, et McGoldrick (2003). Ainsi, moins l'employeur respecte globalement le 
contrat psychologique, plus les employés font preuve de cynisme cognitif, de voix 
d'acquiescement, de voix défensive, de silence d'acquiescement, de silence défensif, et de 
silence prosocial. De même, plus l'employeur respecte globalement le contrat 
psychologique, plus les employés font preuve de voix prosociale. En ce qui a trait au 
respect des conditions d'emploi, nous constatons que moins l'employeur respecte 
l'ensemble des conditions (stabilité, équilibre travail-famille, développement interne, 
atmosphère sociale, contenu d'emploi, récompenses financières,. étroitesse, développement 
externe, performance dynamique), plus les employés ont tendance à être cyniques, à faire. 
preuve de voix d'acquiescement, de silence d'acquiescement et de silence défensif. n en est 
de même pour la voix défensive, sauf lorsque l'employeur ne respecte pas les conditions 
liées au développement externe et à la performance dynamique. En ce qui a trait au silence 
prosocial, les employés y ont davantage recours moins l'employeur respecte les conditions 
relatives à l'équilibre travail-famille, à l'atmosphère sociale, et au contenu d'emploi. 
Finalement, pour la voix prosociale, les employés ont davantage tendance à la manifester 
plus l'employeur respecte l'ensemble des conditions d'emploi, à l'exception de celles liées 
à l'étroitesse. 
L 'hypothèse du rôle déterminant de la rupture du contrat psychologique sur le 
cynisme organisationnel a été vérifiée plusieurs fois dans la littérature et prédite par de 
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nombreux chercheurs. Nos résultats vont dans le même sens que ces écrits. Notons 
notamment Andersson (1996) qui, sans l'avoir vérifié empiriquement, proposait que la 
rupture du contrat psychologique est un déterminant primaire du cynisme organisationnel, 
de façon à ce que la rupture du contrat psychologique augmente le cynisme chez les 
employés. Des études subséquentes ont testé cette proposition de diverses façons. Pate, 
Martin, et Staines (2000) se sont intéressés, dans une étude longitudinale réalisée dans une 
organisation écossaise et faisant appel à une méthodologie mixte, aux liens entre la 
perception de violation du contrat psychologique, les relations de confiance, le cynisme et 
le changement organisationnel. Ces auteurs ont observé que la rupture du contrat 
psychologique engendre une augmentation du cynisme dirigé envers les hauts gestionnaires 
et les politiques organisationnelles. De leur côté, Pugh, Skarlicki, et Passell (2003) ont 
observé que la rupture du contrat psychologique par un employeur peut engendrer une 
augmentation du cynisme organisationnel envers un employeur subséquent. Ils ont obtenu 
ces résultats en envoyant un questionnaire à des employés inscrits dans une agence de 
placement. D'autres auteurs ont aussi observé une augmentation du cynisme 
organisationnel en réponse à la rupture du contrat psychologique. C'est le cas de Pate, 
Martin, et McGoldrick (2003) qui ont effectué une étude longitudinale dans une entreprise 
de textile. À l'aide d'une méthodologie mixte, ils ont observé que la rupture procédurale et 
la rupture intéractionnelle du contrat psychologique favorisent le cynisme organisationnel. 
'Johnson et O'Leary-Kelly (2003), quant à eux, ont exploré la dynamique entre la rupture du 
contrat psychologique et le cynisme cognitif en administrant un questionnaire à des 
employés d'une organisation du secteur bancaire. Leurs résultats ont fait ressortir une 
relation positive entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme cognitif. Précisons 
que ces recherches antérieures faisaient appel à des cadres d'analyse, à des populations et à 
des contextes fort différents du nôtre, aucune ne se situant dans le secteur public. 
Néanmoins, notre recherche confirme elle aussi une influence de la rupture du contrat 
psychologique dans le même sens que ce qui a été observé jusqu'à maintenant. Une des 
raisons qui peut aider à comprendre pourquoi la rupture du contrat psychologique explique 
autant le cynisme cognitif se trouve, selon nous, dans le mécanisme d'évaluation cognitive 
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de ces concepts. La rupture du contrat psychologique et le cynisme cognitif sont deux 
concepts sous-tendUs par w échange social lié à l'emploi et impliquent tous les deux des 
réactions à des attentes non rencontrées dans le contexte de travail (Johnson & O'Leary-
Kelly, 2003). La perception de rupture du contrat psychologique résulte d'we 
interprétation cognitive de l'employé selon laquelle we ou des promesses faites par 
l'employeur n'ont pas été respectées. Le même type de processus cognitif se produit pour le 
cynisme cognitif. Cependant, contrairement à la rupture du contrat psychologique, 
l'interprétation cognitive qui s'opère pour le cynisme fait appel à des éléments expérientiels 
plus larges que ceux ayant trait à la relation d'emploi présente. n se développe à partir d'un 
large éventail d'attentes non rencontrées dépassant le cadre des promesses non tenues par 
l'employeur (Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). Ajoutons que le contrat psychologique 
(Rousseau, ·1995) et le cynisme cognitif (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998) sont des 
processus dynamiques et en évolution. 
Nos résultats relatifs à la voix d'acquiescement et à la voix défensive sont congruents 
avec Rousseau (1995) qui suggère, sans toutefois l'avoir vérifié empiriquement, que la 
rupture du contrat psychologique favorise la voix. Turnley et Feldman (1998) se sont aussi 
intéressés à l'impact de la rupture du contrat psychologique sur l'intention de quitter, les 
comportements de recherche d'emploi, la loyauté et la voix. À l'aide d'w questionnaire 
administré à des gestionnaires et à des employés de niveau exécutif de trois organisations 
ayant connu des restructurations (banque, agence gouvernementale, étudiants gradués d'we 
école de gestion), ils ont observé que la rupture du contrat psychologique n'a pas d'effet sur 
la voix des employés. Comme il existe peu de littérature empirique sur ces relations, nos 
résultats doivent être interprétés avec précaution. Le fait pour w employé de prendre la 
décision d'exprimer ses idées, ses opinions ou les informations qu'il possède en lien avec le 
travail dans le contexte d'we rupture de son contrat psychologique est attribuable, selon 
nous en partie, à ses motivations et aux croyances qu'il entretient sur son pouvoir de 
changer les choses. L'employé peut décider de s'exprimer pour tenter de se protéger de 
certaines conséquences négatives qu'il pourrait subir associées à la rupture qu'il perçoit, ce 
qui pourrait expliquer selon nous l'augmentation de la voix défensive. D'un autre côté, son 
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expression pourrait également être motivée par sa croyance qu'il ne possède pas le pouvoir 
de changer quoi que ce soit à la situation. n devient alors plus simple d'exprimer son 
accord et son soutien à l'employeur, ce qui correspond à la voix d'acquiescement. 
Comme il n'existe pas de littérature empirique sur la VOlX prosociale, notre 
interprétation de nos résultats doit se faire avec prudence. La voix prosociale est un 
comportement individuel constructif, positif, intentionnel et orienté vers les autres, 
notamment l'organisation. Lorsqu'un employé décide d'exprimer ses idées, ses opinions et 
ses informations liées au travail, il le fait alors dans l'intention de faire une contribution 
positive selon Withey et Cooper (1989), LePine et Van Dyne (1998), ainsi que Van Dyne, 
Ang, et Botero (2003). La rupture du contrat psychologique n'est certes pas un événement 
ayant une connotation positive aux yeux des employés. Dans ce contexte, tel qu'il a été 
montré empiriquement pour un autre comportement discrétionnaire, soit le comportement 
de citoyenneté organisationnelle (Turnley & Feldman, 1998; Lester & Kickul, 2001; Kickul 
& Lester, 2001; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003), il semble possible, à notre avis, de 
penser que les employés seront alors moins enclins à s'exprimer pour le bénéfice de 
l'organisation. 
Tout comme pour la vo~ l'absence de littérature empirique sur le silence en lien 
avec la rupture du contrat psychologique nous amène à rester prudents dans l'interprétation 
de nos résultats. Sauf en ce qui a trait au silence prosocial, nos résultats vont dans le même 
sens que Rousseau (1995). Elle suggérait, sans l'avoir vérifié empiriquement, que la I1lPture 
du contrat psychologique engendre du silence chez les employés. Le silence, de façon 
générale, fait référence à une forme de non réponse et reflète le fait d'être prêt à endurer ou 
à accepter des circonstances défavorables, telles que la rupture du contrat psychologique 
(Rousseau, 1995). Même s'il engendre des préjudices pour les employés et les 
organisations, les employés choisissent d'y avoir recours motivés par certains éléments. Les 
employés peuvent décider d'y avoir recours parce qu'ils ne sont pas prêts à faire des efforts 
pour tenter de changer la situation (silence d'acquiescement) ou consciemment pour se 
protéger des menaces externes (silence défensif) (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). 
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Ajoutons qu'une autre raison pourrait être que les employés ressentent une pression pour ne 
pas exprimer leurs idées ou leurs opinions, et ainsi être stigmatisés ou considérés comme 
des trouble-fête, ou encore ils pourraient craindre de briser davantage leur relation 
d'emploi. 
Jusqu'à maintenant, très peu de recherches avaient examiné l'influence particulière 
des motifs de rupture du contrat psychologique sur des attitudes et des comportements 
individuels au travail. Parmi ces études, notons Robinson (1996) qui, dans une étude 
longitudinale auprès d'anciens étudiants gradués en gestion, a retenu des obligations 
proposées antérieurement dans les écrits par Rousseau (1990) et a ciblé les attitudes et les 
comportements individuels au travail suivants: le civisme, les performances, le taux de 
roulement, l'intention de rester et la confiance. Les scores qu'elle a obtenus aux analyses de 
corrélations sont disparates et les éléments les plus influents ont trait au développement des 
compétences, à la formation et au contenu du travail. Elle a observé que la rupture liée à la 
promotion et au contenu de travail est associée positivement au roulement. Elle a aussi 
observé de faibles corrélations significatives entre la rupture liée à la carrière et le 
roulement et l'intention de rester, ainsi qu'entre la rupture liée à la rémunération et 
l'intention de rester et le civisme. Nos résultats diffèrent donc de ceux de Robinson (1996), 
mis à part le fait que nous avons également observé que la rupture de conditions d'emploi 
liées au contenu d'emploi importe davantage. Lester et Kickul (2001), dans une étude 
auprès d'employés temps plein inscrits dans un programme de maîtrise en administration 
des affaires, ont observé que le non respect d'items spécifiques du contrat psychologique a 
de faibles corrélations significatives avec quatre comportements individuels, soit l'intention 
de quitter, la satisfaction d'emploi, la perfonnance et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle. Encore une fois, nos résultats diftèrent. 
Nos résultats nous permettent d'aller encore plus loin dans la considération de 
l'influence du non respect du contrat psychologique sur les comportements au travail. Est-
ce le respect global du contrat psychologique qui importe davantage dans l'explication des 
comportements étudiés ou encore le respect de conditions d'emploi? Nous constatons, 
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toujours une fois que les caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi sont prises 
en compte, que le respect de conditions d'emploi explique davantage le cynisme cognitif, 
les trois types de voix, le silence d'acquiescement et le silence prosocial, que le respect 
global de la relation d'emploi. n semble donc intéressant de continuer à mesurer la rupture 
du contrat psychologique par des conditions d'emploi, plutôt que de se restreindre à un 
indice de rupture globale. Nous reviendrons d'ailleurs plus en détails sur ce point dans les 
prochaines sections. 
5.1.3.2.4. Les comportements étudiés: Une question de contexte organisationnel ou de 
relation d'emploi? 
Nous avons donc constaté que la culture organisationnelle, la congruence personne-
organisation, ainsi que le non respect des promesses du contrat psychologique sont des 
déterminants de certains comportements individuels au travail que nous avons retenus. Cela 
nous amène à nous demander si le cynisme cognitif, la voix et le silence sont davantage 
influencés par le contexte organisationnel ou déterminé par le respect de la relation 
d'emploi. En fait, nos résultats ne permettent pas de répondre de façon générale à cette 
question. 
Pour ce qui est du cynisme cognitif, nous constatons qu'il est davantage déterminé 
par les différents types de cultures organisationnelles que par le respect global du contrat 
psychologique et les conditions d'emploi. n en est de même pour le silence prosocial, 
puisque seule la culture organisationnelle semble déterminer de façon significative ce 
comportement. De leur côté, la voix d'acquiescement et le silence d'aquiescement sont 
influencés davantage par la congruence entre les valeurs individuelles et la culture de 
l'organisation. Finalement, nous constatons que le respect des conditions d'emploi exerce 
l'effet déterminant le plus important pour la voix défensive, la voix prosociale, ainsi que le 
silence défensif. Compte tenu du caractère partagé de ces résultats, nous croyons que des 
recherches supplémentaires s'imposent et que ces déterminants doivent tous être considérés 
comme ayant un rôle à jouer dans les comportements au travail. 
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5.2. Le rôle de la culture organisationnelle dans l'étude du 
contrat psychologique et des conséquences du non respect des 
promesses 
Jusqu'à maintenant, il a notamment été question du cynisme cognitif, de la voix et du 
silence qui résultent du non respect du contrat psychologique, à travers leur 
conceptualisation et leur manifestation, ce qui répond à une partie de notre question de 
recherche. L'intérêt que nous portons à la théorie du contrat psychologique dans le cadre de 
cette étude ne se restreint cependant pas, rappelons-le, à la considération du non respect du 
contrat psychologique et de ses conséquences. La recension des écrits confirme bien 
entendu que cette théorie s'impose depuis quelques années comme une base explicative des 
attitudes et des comportements individuels qui résultent des changementS observés dans la 
relation d'emploi (Rouss~ 1995; Andersson, 1996; Pate, Martin, & Staines, 2000). Son 
importance réside également dans sa capacité d'inclusion de facteurs individuels et 
contextuels dans la relation d'emploi. n a été largement question de l'influence 
intervenante de facteurs individuels, tels que le carriérisme (Robinson & Rousseau, 1994), 
l'insatisfaction d'emploi (Turnley & Feldman, 2000), ainsi que la sensibilité à l'équité 
(Kickul & Lester, 2001). Récemment, l'intérêt des chercheurs s'est porté vers l'inclusion de 
facteurs contextuels, notamment la culture organisationnelle. Ce facteur contextuel 
influencerait la nature et l'ampleur de la rupture du contrat psychologique (Rousseau, 1995; 
Thomas, Au, & Ravlin, 2003). Mais en fait, quel est le rôle de la culture organisationnelle 
dans l'étude du contrat psychologique et les conséquences de sa rupture? Nous nous 
intéressons à cette question dans cette section en abordant d'abord la question des cultures 
organisationnelles qui dominent dans l'administration publique fédérale. Nous discutons 
ensuite de la question de l'influence de la culture organisationnelle sur le lien entre la 
perception de non respect du contrat psychologique et l'attitude et les comportements que 
nous avons étudiés. 
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5.2.1. Les cultures organisationnelles prépondérantes dans la fonction 
publique 
Nous avons constaté que les divers types de cultures organisationnelles et 
l'adéquation entre les valeurs individuelles et la culture de l'organisation sont des 
déterminants des comportements que nous avons étudiés. Or, parmi les types de cultures 
organisationnelles, y en a-t-il un qui domine' les autres? La congruence personne-
organisation est-elle plus forte? Les cultures organisationnelles et la congruence personne-
organisation sont-elles bien construites? Nous tentons de répondre à ces questions dans les 
prochaines sections. 
5.2.1.1. Le contexte organisationnel: Une question de culture ou d'adéquation? 
Rappelons que l'administration publique fédérale est en période de réforme de sa 
gestion, plus intensivement depuis les années 1990. Cette réforme, véhiculée sous le 
vocable du mouvement du nouveau management public, cherche à moderniser les pratiques 
et les principes d'organisation bureaucratique qui caractérisent traditionnellement la gestion 
de l'administration publique, en substituant les préceptes et les enseignements de la gestion 
des entreprises privées (Lemire & Rouillard, 2005). Divers aspects de la gestion sont alors 
touchés, notamment les pratiques de gestion des ressources humaines, la conception de 
l'appareil étatique, l'organisation de la hiérarchie et le partage de l'autorité, ainsi que la 
culture de l'organisation. Conséquemment, nous assistons à la remise en question de la 
relation d'emploi traditionnelle axée sur la sécurité d'emploi. Dans ce contexte, 
l'administration publique fédérale s'avère alors un milieu intéressant pour s'attarder à 
l'influence de la culture organisationnelle dans la dynamique de la rupture du contrat 
psychologique et de ses conséquences. Y-a-t-il eu disparition.de la culture bureaucratique? 
La culture dominante est-elle davantage apprenante? 
Nous constatons que les cultures organisationnelles organique et bureaucratique sont 
perçues encore aujourd'hui comme s'imposant davantage dans l'administration publique 
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fédérale. Les dimensions flexibilité et adaptation, et changement dans le groupe propres à 
la culture organique, ainsi que les dimensions règles et régulations et hiérarchie et 
spécialisation des rôles propres à la culture bureaucratique semblent les plus fortes. Cela ne 
signifie pas que l'administration publique fédérale ne possède pas une culture apprenante, 
mais plutôt que le changement de culture n'est probablement pas encore complété. Ces 
résultats sont congruents avec les écrits récents qui se sont attardés à la situation actuelle de 
l'administration publique fédérale. Il semblerait en effet que la culture d'apprentissage ne 
soit pas encore implantée. Un rapport récent du Bureau du vérificateur général du Canada 
(2001) a fait état de progrès décevants dans cette direction. Il semblerait notamment que 
l'aide à l'avancement de carrière soit encore insuffisante, tout comme le temps et l'appui 
fmancier nécessaires à la formation. De plus,il subsiste encore de vives tensions liées à la 
charge de travail. Il est certain que la gestion de l'administration publique fédérale reste et 
restera probablement fortement teintée d'une culture bureaucratique. Rappelons qu'elle est 
limitée par un fort encadrement législatif et que sa gestion est partagée entre les 
représentants élus et les responsables nommés, ce qui freine certainement le changement de 
culture organisationnelle. Néanmoins, la culture organisationnelle devra évoluer dans le 
sens du nouveau contrat psychologique ce qui, d'après nos résultats, ne semble pas encore 
totalement complété. 
Allons encore plus loin. Ces résultats, ainsi que ceux que nous rappellerons 
ultérieurement, semblent également nous indiquer la possibilité de l'existence dans 
l'administration publique fédérale de cultures réelles et de cultures souhaitées. Dans le 
contexte d'implantation d'une nouvelle culture organisationnelle, il arrive que le processus 
ne soit pas totalement complété, tel que nous semblons pouvoir l'observer dans 
l'administration publique fédérale. L'organisation se trouve alors devant une culture 
souhaitée, soit celle qui fait l'objet d'une implantation, et une culture réelle. Nous croyons 
alors pouvoir avancer, quoique notre étude ne porte pas sur la transition des cultures 
organisationnelles, que dans l'administration publique fédérale, la culture apprenante reste 
encore actuellement une culture souhaitée. 
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Toujours par rapport à la culture organisationnelle, nous avons montré, rappelons-le, 
qu'elle exerce une influence sur les attitudes et les comportements individuels. n se 
dégageait de nos résultats une certaine variation des dimensions de la culture 
organisationnelle qui déterminent le cynisme cognitif, la voix d'acquiescement, la voix 
défensive, et les trois types de silence. Malgré cette variation, la culture apprenante semble 
s'imposer davantage que la culture bureaucratique et la culture organique, puisqu'elle 
exerce une influence sur les six attitudes et comportements individuels présentant des 
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résultats significatifs. De plus, excepté pour le silence prosocial, ce type de culture 
organisationnelle semble avoir un effet positif sur le cynisme cognitif, la voix défensive, la 
voix d'acquiescement, le silence d'acquiescement, ainsi que sur le silence défensif. 
L'administration publique fédérale semble donc avoir bel et bien amorçé son évolution vers 
une culture organisationnelle apprenante. De même, vu son incidence positive, nous 
croyons que ce type de culture organisationnelle aurait avantage à être plus répandue dans 
ce milieu. Rappelons que malgré leur incidence qui semble moindre, la culture organique et 
la culture bureaucratique ressortaient elles aussi comme des facteurs déterminants du 
cynisme cognitif, de la voix défensive et du silence défensif. 
Outre le discours relatif à l'existence de cultures réelles et de cultures souhaitées, il 
est aussi possible que nos résultats indiquent la coexistence actuelle de plusieurs cultures ou 
sous-cultures dans l'administration publique fédérale, soit une culture bureaucratique, une 
culture organique, ainsi qu'une culture apprenante. n est effectivement possible, à notre 
avis, que la période de changement dans laquelle se trouve l'administration publique 
fédérale depuis plusieurs années explique la présence de diverses cultures 
organisationnelles. Or, il ne faut toutefois pas négliger le fait que plusieurs ministères et 
agences sont susceptibles de posséder leur propre culture organisationnelle en conflit ou 
'cohérente avec la culture dominante qui constitue cette organisation. Dans ce contexte et en 
fonction de nos résultats, nous croyons que la culture organisationnelle est d'autant plus un 
sujet d'intérêt à considérer dans des recherches futures. 
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Toujours dans la lignée de la cultme organisationnelle, rappelons que nous nous 
intéressons également à la congruence personne-organisation qui représente l'adéquation 
entre les valeurs individuelles et la cultme de l'organisation. Nous constatons que les 
employés de l'administration publique fédérale perçoivent que leurs valeurs individuelles 
correspondent à la cultme de leur organisation. Cette adéquation se situe d'ailleurs à un 
niveau légèrement plus élevé que celui des divers types de cultures organisationnelles 
présentes dans l'administration publique fédérale, ce qui est cohérent avec le fait que nous 
avons constaté que de façon générale, la congruence personne-organisation influence 
davantage les comportements étudiés que la culture organisationnelle. Nous avons déjà 
abordé la question des effets respectifs de la congruence personne-organisation et de la 
culture organisationnelle. Or, est-il possible de penser qu'une bonne adéquation soit le 
. reflet que le changement de culture s'opère correctement? Nous croyons que dans le 
contexte de changement de culture que connaît l'administration publique, le fait qu'il y ait 
adéquation entre les valeurs individuelles des employés et la culture de l'organisation 
indique que le changement culturel s'effectue fort probablement non seulement à travers les 
pratiques, mais également en s'attardant aux valeurs véhiculées et partagées par les 
employés, un élément important pour le succès d'un changement organisationnel. 
5.2.1.2. Construction des cultures organisationnelles 
La recension des écrits a fait état de l'existence de plusieurs mesures de la culture 
organisationnelle éparpillées dans les écrits antérieurs. De plus, les dernières années ont vu 
apparaître un nouveau type de culture organisationnelle, soit la culture apprenante. Dans ce 
contexte, rappelons que nous avons mesuré la cultme organisationnelle par onze 
dimensions à partir des échelles de Zeffane (1994) portant sur les cultures bureaucratique et 
organique, ainsi que de Watkins et Marsick (1996) sur la cultme apprenante. 
En ce qui a trait à l'échelle de Zeffane (1994), nous avons constaté que deux 
dimensions présentent une bonne cohérence interne, soit la dimension flexibilité et 
adaptation de la culture organique et la dimension règles et régulations de la culture 
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bureaucratique. Par contre, les résultats montrent que la dimension hiérarchie et 
spécialisation des rôles de la culture bureaucratique a une faible cohérence interne. À . 
priori, nous pourrions être portés à penser que cette échelle ne mesure pas ce qu'elle 
prétend mesurer. Nous devons toutefois mettre un bémol à ce résultat. n peut être 
attribuable en partie au fait que nous avons eu recours au alpha de Cronbach (1951) qui est 
sensible au nombre d'items. Cet indicateur, qui représente la mesure traditionnelle de la 
cohérence interne, a tendance à s'améliorer plus le nombre d'items par échelle augmente. 
Or, l'indice hiérarchie et spécialisation des rôles ne contient que deux items, ce qui peut à 
notre avis expliquer en partie le faible niveau de cohérence interne observé. Dans la même 
lignée, rappelons que nous n'avons pu vérifier la cohérence interne de la dimension 
changement dans le groupe de travail de la culture organique, puisque cet indice ne 
contient qu'un seul item. Compte tenu des limites inhérentes à cette échelle de par sa 
construction, elle nous semble présenter des propriétés psychométriques intéressantes. 
Rappelons que la validation des échelles ne fait pas partie de nos objectifs. Nous avons 
repris la conceptualisation de Zeffane (1994) parce que cette échelle est la seule mesurant 
les cultures plus traditionnelles d'une organisation. Précisons d'ailleurs qu'il a lui-même 
mis à jour ces quatre dimensions, qui n'ont pas encore été validées empiriquement. Et donc, 
nous croyons qu'il est intéressant de continuer à explorer empiriquement les cultures 
organique et bureaucratique. 
En ce qui a trait à la culture apprenante, nous avons retenu l'échelle de Watkins et 
Marsick (1996), la seule échelle empirique existante à ce jour. En fait, le concept de culture 
apprenante n'est apparu que récemment dans les écrits, dans la foulée des changements qui 
ont marqué le monde du travail. Mentionnons que les écrits antérieurs qui se sont attardés à 
la culture apprenante ont adopté et validé la conceptualisation de Watkins et Marsick 
(1996), notamment Sta.Maria et Watkins (2003), Yang, Watkins, et Marsick (2004), ainsi 
que Ismail (2005). Nous constatons que l'échelle utilisée présente de bonnes propriétés 
psychométriques. n n'est donc pas surprenant que dans la même lignée que l'étude de Yang 
(2003), nous avons observé une bonne cohérence interne pour les sept dimensions de la 
culture apprenante, que ce soit par le alpha de Cronbach (1951) ou encore par le Rhô de 
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Joreskog (1971). Le fait d'avoir eu recours au coefficient Rhô de Joreskog (1971) vient 
renforcer nos résultats, puisque cet indicateur tient compte des contributions factorielles et 
est moins sensible au nombre d'items. Nous nous sommes aussi attardés à la validité de 
convergence, à la validité discriminante, ainsi qu'à la qualité du modèle de mesure de la 
culture apprenante. 
Relativement à la validité de convergence, nous constatons que les sept dimensions 
. de la culture apprenante en présentent un bon niveau et ce, en regard des deux critères 
recommandés par Fomell et Larcker (1981), ainsi que par Roussel, Durrieu, Campoy, et El 
Akremi (2002). n est en de même pour la validité discriminante. Les sept dimensions de la 
culture apprenante semblent donc constituer des concepts distincts. En ce qui a trait à 
l'ajustement du modèle de mesure à la réalité des données, nous constatons que le modèle 
de mesure de la culture apprenante présente un ajustement plus faible à la réalité des 
données. Notre étude n'ayant pas pour objet de valider le concept, ni l'échelle de la culture 
apprenante, ces résultats nous paraissent somme toute intéressants. Ds laissent place à 
d'éventuelles réflexions. Et donc, nous croyons qu'il demeure d'autant plus un concept 
intéressant pour des recherches subséquentes et qu'il possède de bonnes propriétés 
psychométriques. 
Pour ce qui est de l'adéquation entre les valeurs individuelles et la culture de 
l'organisation, nous avons retenu, rappelons-le, l'échelle de Judge et Cable (1997). Nous 
constatons que cette échelle présente de bonnes propriétés psychométriques. Dans la même 
ligriée que Judge et Cable (1997), nous observons une bonne cohérence interne de cette 
échelle et ce, à l'aide des deux coefficients retenus, soit le alpha de Cronbach (1951), ainsi 
que le Rhô de Joreskog (1971). Comme pour l'échelle de la culture apprenante, notre 
utilisation du coefficient Rhô de Joreskog (1971) renforce à notre avis nos résultats, 
puisque cet indicateur se base sur les contributions factorielles et de ce fait est moins 
sensible au nombre d'items. Rappelons à ce sujet que l'échelle ne compte que trois items. 
Pour cette échelle, nous sommes allés plus loin que ce que les études précédentes 
rapportent relativement aux propriétés psychométriques. Nous constatons que l'échelle de 
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congruence personne-organisation présente une bonne validité de convergence, puisqu'elle 
rencontre les deux conditions recommandées par Fomell et Larcker (1981), ainsi que par 
Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002), soit le ratio critique et le Rhô de 
convergence. 
Les résultats relatifs à la qualité du modèle de mesure de la congruence personne-
organisation nécessitent de s'y attarder. Nous constatons que ce modèle reproduit 
parfaitement les données empiriques. Le modèle de mesure de la congruence personne-
organisation est alors dit «exactement identifié», ce qui signifie qu'il reproduit exactement 
la matrice de variances-covariances. À notre avis, ce résultat peut s'expliquer par le fait que 
cette échelle compte trois items. 
5.2.2. La culture organisationnelle inOuence-t-elle le lien entre la 
perception de non respect du contrat psychologique et les comportements 
'tud·' ? e les. 
Rappelons que cette question du rôle de la culture organisationnelle dans la 
dynamique de la rupture du contrat psychologique remonte aux travaux des pionniers tels 
que Argyris (1960). Elle a refait surface récemment dans les écrits, sans avoir été l'objet de 
vérifications empiriques. Et pourtant, l'importance du contexte organisationnel dans la 
théorie du contrat psychologique mérite notre attention. La culture organisationnelle a-t-elle 
une influence sur la relation entre le non respect du contrat psychologique et les 
comportements étudiés? Y a-t-il des variations des conditions d'emploi en fonction des 
différentes cultures? Attardons-nous à ces questions. 
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5.2.2.1. Rôle de la culture organisationnelle: Atténuation ou exacerbation des 
comportements suite à la perception de non respect 
Tel que nous l'avons mentionné précédemment, compte tenu du nombre de 
conditions d'emploi et du nombre de dimensions de la culture organisationnelle auxquelles 
nous nous attardons, nous avons vérifié le rôle modérateur de la culture organisationnelle 
dans la relation entre le non respect global du contrat psychologique et les comportements 
étudiés. Nous avons constaté que certaines dimensions de la culture organisationnelle 
jouent effectivement un tel rôle d'atténuation ou d'exacerbation des comportements étudiés 
suite à la perception par les employés de non respect ou de respect global du contrat 
psychologique par l'employeur. Ainsi, la culture apprenante axée sur la collaboration et 
l'apprentissage influence la manifestation de la voix défensive, du silence d'acquiescement 
et du silence prosocial suite à la perception par l'employé de non respect global du contrat 
psychologique par l'employeur. n en est de même pour la culture apprenante axée sur la 
communication et le dialogue, ainsi que sur la responsabilisation des individus sur la voix 
prosociale. En ce qui a trait au silence d'acquiescement, nous avons observé que la culture 
bureaucratique axée sur les règles et les régulations influence sa manifestation suite à la 
perception par les employés que l'employeur n'a pas respecté globalement le contrat 
psychologique. Pour le silence défensif, il semble ressortir un tel rôle de la culture 
organique axée sur laflexibilité et l'adaptation, alors que la culture apprenante axée sur 
l'apprentissage continu joue aussi ce rôle pour le silence prosocial. 
Restons toutefois prudents dans l'interprétation de nos résultats. La culture 
organisationnelle semble effectivement jouer un rôle modérateur dans la relation entre la 
perception par l'employé de non respect global du contrat psychologique et les 
comportements étudiés. Nous croyons que nos résultats peuvent s'expliquer par le fait que 
la culture organisationnelle influence les attentes des employés et tempèrent leurs 
comportements. Le rôle modérateur semble toutefois négligeable. En effet, la proportion de 
variance des comportements expliquée par les interactions entre l'indice global de respect 
et les dimensions de cultures organisationnelles est faible. Notons d'ailleurs que les auteurs 
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Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003) proposent ce qu'il est communément appelé une 
«règle. du pouce» relativement au poids de la modération. Ils suggèrent un seuil de 2% pour 
parler d'un faible effet de modération, seuil que nos résultats rencontrent, à l'exception du 
résultat observé pour le silence défensif. Une «règle du pouce» ne constituant pas une règle 
établie et immuable, étant issue de l'observation de plusieurs études, nous avons tout de 
même décidé de parler d'effet négligeable de modération ·pour le silence défensif. 
Également, nous n'avons pas constaté un tel rôle de la culture organisationnelle pour le 
cynisme cognitif et la voix d'acquiescement. 
L'hypothèse de l'effet modérateur de la culture organisationnelle dans la relation 
entre la rupture du contrat psychologique et ses conséquences a été proposée par quelques 
auteurs antérieurs. Cependant, comme elle n'a pas encore fait l'objet de vérifications 
empiriques, nos résultats doivent être interprétés avec précaution. Ces résultats vont dans le 
même sens que ce que les écrits antérieurs ont suggéré. Parmi les auteurs, notons 
particulièrement Rousseau (1995) qui véhicule, sans l'avoir vérifié empiriquement, que la 
culture organisationnelle exerce une influence sur le type de rupture du contrat 
psychologique, ainsi que les conséquences qui en découlent. Plus récemment, Thomas, Au, 
et Ravlin (2003) ont proposé que des facteurs organisationnels exerceraient un effet indirect 
sur la perception de rupture du contrat psychologique et ses conséquences en créant des 
barrières qui encadrent l'étendue de la rupture. Ils font une telle proposition en tentant 
d'expliquer les mécanismes cognitifs et de motivation par lesquels la culture d'une société 
manifeste son influence et en suggérant de vérifier ces effets à d'autres niveaux, dont celui 
de la culture organisationnelle. De façon plus particulière au cynisme cognitif, nos résultats 
ne vont pas dans le même sens que ce que suggère Andersson (1996), sans toutefois l'avoir 
vérifié empiriquement. Cet auteur suggère que la relation entre la rupture du contrat 
psychologique et le cynisme organisationnel n'est pas toujours linéaire et qu'elle peut être 
modérée par certaines caractéristiques organisationnelles, notamment la fréquence de 
communication, ou certaines pratiques de gestion. 
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En ce qui a trait à l'adéquation entre les valeurs individuelles et la culture de 
l'organisation, nous avons constaté qu'elle a une influence négligeable sur les 
comportements étudiés qui découlent de la perception par l'employé d'un non respect du 
contrat psychologique par l'employeur. Nous avons ainsi observé un rôle modérateur entre 
le non respect global du contrat psychologique et le non respect conditions d'emploi liées 
au développement interne et le cynisme cognitif. De même, la congruence personne-
organisation modère la relation entre la perception par l'employé du non respect de 
conditions d'emploi relatives aux récompenses financières et la voix défensive, au non 
respect de conditions d'emplois liées à la stabilité et le silence défensif, ainsi qu'au non 
respect de conditions d'emploi ayant trait à l'équilibre travail-famille et le silence 
prosocial. Nous n'avons pas obervé de rôle modérateur pour la voix d'acquiescement, la 
voix prosociale et le silence d'acquiescement. De même, comme pour la culture 
organisationnelle, la proportion de variance du cynisme cognitif expliquée par les 
interactions entre les indices de respect global du contrat psychologique et de respect des 
conditions d'emploi avec la congruence personne-organisation est faible. 
Nos résultats semblent aller dans le même sens que l'étude de Cable et Edwards 
(2004). Ces auteurs se sont intéressés aux relations entre deux traditions de congruence 
personne-organisation, soit la congruence complémentaire qui s'apparente à la rupture du 
contrat psychologique, et la congruence supplémentaire qui fait référence à la congruence 
des valeurs individuelles et organisationnelles. Pour ce faire, ils ont administré un 
questionnaire via Internet à des employés de quatre agences de traitement des eaux. fis ont 
observé que la congruence supplémentaire exercerait un effet indirect entre la congruence 
complémentaire et les attitudes au travail. Ces auteurs concluent que ces éléments sont 
effectivement interreliés, mais ils contribuent également séparément à l'explication des 
attitudes au travail. 
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5.2.2.2. Conditions de respeet du contrat psychologique: Variation en fonction des 
cultures organisationnelles? 
L'état actuel du débat sur l'interprétation de l'effet de modération, ainsi que le 
nombre de variables que nous avons retenues, nous a amenés à manipuler les éléments 
étudiés en divisant les équations selon les différentes cultures organisationnelles auxquelles 
nous nous intéressons, pour ainsi être en mesure de mieux capter les différences entre les 
différents contextes organisationnels. 
Nous avons constaté que le respect des conditions d'emploi explique davantage 
l'attitude et les comportements étudiés lorsque la culture organisationnelle perçue par les 
employés est de type apprenante mettant l'accent sur le fait de cerner l'apprentissage. n en 
est ainsi pour l'ensemble des comportements, à l'exception du silence prosocial qui est 
davantage expliqué par les conditions d'emploi lorsque la culture est de type apprenante 
axée sur la responsabilisation des individus. Les résultats diffèrent entre les comportements 
étudiés lorsqu'il est question des types de cultures organisationnelles dans lesquels le 
respect des conditions d'emploi est moins explicatif. Pour le cynisme cognitif, le respect 
des conditions d'emploi explique moins cette attitude lorsque les employés perçoivent être 
dans une culture apprenante priorisant le leadership stratégique. Pour la voix 
d'acquiescement et la voix prosociale, les résultats montrent que ces comportements sont 
moins expliqués dans une culture organique favorisant le changement dans le groupe de 
travail. En ce qui a trait à la voix défensive et au silence prosocial, c'est plutôt dans une 
culture bureaucratique axée sur les règles et les régulations que ces comportements sont 
moins expliqués par les conditions d'emploi, alors que pour le silence d'acquiescement et le 
silence défensif, c'est dans une culture bureaucratique mettant l'emphase sur la hiérarchie 
et la spécialisation des rôles. 
Nous avons aussi constaté que l'influence des conditions d'emploi varie en fonction 
des différentes cultures étudiées. Certaines conditions d'emploi ont une influen~ plus 
marquée. Pamù celles-ci, rappelons que le non respect de conditions d'emploi liées à 
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l'atmosphère sociale se manifeste dans tous les types de cultures organisationnelles comme 
ayant une incidence sur des comportements individuels à connotation négative, soit les 
dimensions apprentissage continu (voix défensive), communication et dialogue (voix 
d'acquiescement, voix défensive, silence d'acquiescement, silence défensif), collaboration 
et apprentissage (voix défensive, silence défensif), cerner l'apprentissage (cynisme 
cognitif, voix d'acquiescement, voix défensive), responsabiliser les individus (voix 
défensive, silence d'acquiescement), connecter l'organisation (voix d'acquiescement, voix 
défensive, silence d'acquiescement), et leadership stratégique (voix défensive, silence 
d'acquiescement, silence défensif) de la culture apprenante, les dimensions règles et 
régulations (cynisme cognitif, voix d'acquiescement, voix défensive, silence 
d'acquiescement, silence défensif), et hiérarchie et spécialisation des rôles (cynisme 
cognitif, voix d'acquiescement, voix défensive, silence d'acquiescement, silence défensif) 
de la culture bureaucratique, ainsi que les dimensions flexibilité et adaptation (cynisme 
cognitif, voix d'acquiescement, voix défensive, silence d'acquiescement, silence défensif) 
et changement dans le groupe (cynisme cognitif, voix d'acquiescement, silence 
d'acquiescement) de la culture organique. Le respect de conditions en lien avec le 
développement externe apparaît dans les dimensions collaboration et apprentissage (voix 
prosociale, silence défensif, silence prosocial), cerner l'apprentissage (voix prosociale), 
responsabiliser les individus (silence prosocial), connecter l'organisation (voix prosociale, 
silence prosocial) et leadership stratégique (voix prosociale, silence prosocial) de la culture 
apprenante, ainsi que dans les dimensions règles et régulations (voix prosociale) et 
hiérarchie et spécialisation des rôles (voix prosociale, silence défensif) de la culture 
bureaucratique. En ce qui a trait à la dimension flexibilité et adaptation de la culture 
organique, nous constatons que le non respect de conditions liées au développement externe 
a un impact sur la voix d'acquiescement, alors que le respect de ces mêmes conditions 
influence la voix prosociale. Le non respect de conditions liées au contenu d'emploi se 
manifeste quant à lui dans les dimensions apprentissage continu (silence défensif), 
communication et dialogue (silence défensif, silence prosocial), et cerner l'apprentissage 
(voix défensive, silence défensif) de la culture apprenante, ainsi que dans la dimension 
flexibilité et adaptation (silence d'acquiescement, silence défensif, silence prosocial) de la 
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culture organique. Nous constatons également, toujours par rapport aux conditions liées au 
contenu d'emploi, que le respect de ces conditions exerce une influence dans les 
dimensions responsabiliser les individus (voix prosociale) et leadership stratégique (voix 
d'acquiescement) de la culture apprenante, dans la dimension changement dans le groupe 
(voix prosociale) de la culture organique, ainsi que la dimension règles et régulations (voix 
prosociale) de la culture bureaucratique. 
En ce qui a trait au non respect de conditions liées à l'équilibre travail-famille, nous 
l'avons observé dans les dimensions communication et dialogue (silence prosocial), 
collaboration et apprentissage (silence prosocial) et responsabilisation des individus 
(silence prosocial) de la culture apprenante, ainsi que dans les dimensions règles et 
régulations (silence prosocial) et hiérarchie et spécialisation des rôles (voix défensive) de 
la culture bureaucratique. Nous constatons aussi, toujours par rapport aux conditions 
relatives à l'équilibre travail-famille, que le respect de ces conditions a une influence sur le 
cynisme cognitif dans la dimension changement dans le groupe de la culture organique. 
Notons le non respect de conditions relatives à l'étroitesse qui se manifeste dans les 
dimensions communication et dialogue (voix prosociale), cerner l'apprentissage (voix 
prosociale), responsabiliser les individus (voix prosociale), et connecter l'organisation 
(voix prosociale) de la culture apprenante, ainsi que dans la dimension flexibilité et 
adaptation (voix prosociale) de la culture organique. Également, nous constatons que dans 
la dimension communication et dialogue de la culture apprenante, c'est le respect de 
conditions liées à l'étroitesse qui influence la voix défensive. Pour ce qui est du non respect 
de conditions relatives à la performance dynamique, il est répandu dans la dimension 
apprentissage continu (cynisme cognitif) de la culture apprenante, dans la dimension 
flexibilité et adaptation (voix défensive) de la culture organique, et dans les dimensions 
règles et régulations (cynisme cognitif) et hiérarchie et spécialisation des rôles (cynisme 
cognitif) de la culture bureaucratique. Toujours par rapport à ces conditions d'emploi, nous 
constatons une influence de leur respect dans les dimensions communication et dialogue 
(silence prosocial) et cerner l'apprentissage (silence prosocial) de la culture apprenante, 
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ainsi que dans la dimension flexibilité et adaptation (voix défensive) de la culture 
organique. 
D'autres conditions d'emploi semblent moInS répandues. Le non respect de 
conditions en lien avec le développement interne apparaît lorsque la culture apprenante est 
axée sur le fait de connecter l'organisation (silence prosocial), et sur le leadership 
stratégique (silence prosocial), ainsi que lorsque la culture bureaucmtique est axée sur la 
hiérarchie et la spécialisation des rôles (voix défensive). Dans une culture bureaucratique 
axée sur les règles et les régulations, nous constatons une influence du respect de ces 
conditions (voix d'acquiescement). Le non respect de conditions liées à la stabilité se 
manifeste dans la dimension cerner l'apprentissage (voix prosociale) de la culture 
apprenante, ainsi que dans les dimensions règles et régulations (voix prosociale) et 
hiérarchie et spécialisation des rôles (voix prosociale) de la culture bureaucratique. 
Finalement, le non respect de conditions relatives aux récompenses financières se manifeste 
dans les dimensions communication et dialogue (cynisme cognitif) de la culture apprenante, 
etflexibilité et adaptation (cynisme cognitif) de la culture organique. 
Et donc, malgré une variation de l'influence des conditions d'emploi en fonction des 
différentes cultures organisationnelles étudiées, ainsi que du fait qu'il s'agit d'une influence 
du respect et du non respect, nous constatons que les conditions d'emploi liées à 
l'atmosphère sociale, au développement externe, ainsi qu'au contenu d'emploi sont plus 
répandues. 
5.3. Intérêt de la théorie du contrat psychologique et rôle 
modérateur de la culture organisationnelle 
Jusqu'à maintenant, nous avons discuté principalement des comportements étudiés, 
notamment leur manifestation et leur relation avec la culture organisationnelle et le non 
respect du contrat psychologique, ainsi que de la congruence personne-organisation. Nous 
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avons ainsi tenté de mettre à jour certaines contributions de cette thèse. Il reste toutefois 
encore des questions en suspens auxquelles nous allons nous attarder. Quel est l'intérêt 
d'un indice global de respect du contrat psychologique par rapport à des conditions 
d'emploi particulières? Quel est l'intérêt de la modélisation? La culture organisationnelle 
exerce-t-elle un effet direct ou un effet indirect? 
5.3.1. La rupture du contrat psychologique: Indice global de respect ou 
conditions d'emploi? 
Un des principaux aspects de la théorie du contrat psychologique sur lequel se sont 
concentrées de nombreuses recherches est la rupture. La recension des écrits a d'ailleurs 
fait ressortir à ce sujet une diversité de visions et d'opérationnalisations. Rappelons que 
jusqu'à maintenant, une grande partie des écrits antérieurs se sont attardés à une mesure 
globale de la rupture du contrat psychologique à l'aide de questions générales. Pensons 
alors aux études de Robinson et Rousseau (1994), de Robinson et Morrison (2000), de 
Rousseau (2000), ainsi que de Johnson et O'Leary-Kelly (2003). D'autres encore se sont 
concentrés sur une liste d'items spécifiques, tels que Robinson, Kraa~ et Rousseau (1994), 
Lester et Kickul (2001), Kickul (2001), Kickul et Lester (2001), Kickul, Neuman, Parker, et 
Finkl (2001), Kickul, Lester, et Finkl (2002), ainsi que Turnley, Bolino, Lester, et 
Bloodgood (2003). Cette double façon de mesurer la rupture du contrat psychologique nous 
a amenés à nous questionner sur l'intérêt de prendre en considération les motifs de rupture 
du contrat psychologique par rapport à un indice global de rupture et ce, en discutant 
notamment des propriétés psychométriques de ces deux types de mesures. Nous 
considérons cette question en abordant d'abord l'intérêt d'examiner la rupture par ces deux 
conceptualisations. Par la suite, nous discutons de l'ampleur du respect des conditions 
d'emploi du contrat psychologique. 
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5.3.1.1. Intérêt d'un indice global de respect par rapport à des conditions d'emploi 
Rappelons que nous avons mesuré la rupture du contrat psychologique par deux 
mesures directes de respect des engagements, soit un indice global de respect construit à 
partir de la moyenne des indicateurs retenus, ainsi que par le respect de neuf dimensions 
des conditions d'emploi constitutives du contrat psychologique construites à partir de vingt-
six indicateurs issus des écrits antérieurs. Nous nous sommes attardés aux propriétés 
psychométriques de ces indices en allant plus loin que ce que les écrits antérieurs ont 
rapportés, notamment en considérant la validité de convergence, la validité discriminante et 
l'ajustement des modèles de mesure à la réalité des données et ce, lorsque ces analyses 
pouvaient être réalisées. Les résultats obtenus nous amènent à nous demander si un type de 
mesure possède des propriétés psychométriques plus élevées. 
Nous constatons que de façon générale, les propriétés psychométriques de l'indice 
global de respect du contrat psychologique et des indices de respect des conditions 
d'emploi sont bonnes. En ce qui a trait à la cohérence interne, nous constatons que sur les 
huit conditions de respect pour lesquelles cette analyse était possible, six présentent un 
niveau de cohérence interne élevé, et ce, autant avec le alpha de Cronbach (1951) qu'avec 
le Rhô de Joreskog (1971). Nos résultats sont dans la même lignée que ceux de Rousseau 
(2000), ainsi que de De Vos, Buyens, et Schalk (2003). Rappelons, tel que nous l'avons 
déjà mentionné, que notre recours au coefficient Rhô de Joreskog (1971) renforce à notre 
avis nos résultats, puisque ce coefficient se base sur les contributions factorielles et est 
moins sensible au nombre d'items contenus dans l'échelle. De la même façon que Rousseau 
(2000) et De Vos, Buyens, et Schalk (2003), nos résultats montrent que deux dimensions 
présentent un plus faible niveau de cohérence interne, soit les dimensions récompenses 
financières et étroitesse. Nous constatons que . l'indice global de respect du contrat 
psychologique présente non seulement une bonne cohérence interne, mais que cette 
dernière est plus élevée que les conditions de respect prises individuellement. Nous croyons 
que ce résultat peut s'expliquer en partie par le nombre d'items plus élevé et ce, même si le 
Rhô de Joreskog (1971) indique la même chose. C'est pourquoi la cohérence interne est à 
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notre avis insuffisante pour conclure en la supériorité d'un indice global de respect par 
rapport à des conditions d'emploi. 
Relativement à la validité de convergence, elle est rencontrée pour la majorité des 
indices, sauf pour les dimensions récompenses financières, étroitesse, développement 
externe, ainsi que l'indice global de respect où le niveau est plus faible. Rappelons que 
Fomell et Larcker (1981) suggèrent deux critères pour parler d'une bonne validité de 
convergence. Or, nos résultats montrent que les éléments précédents n'en rencontrent qu'un 
seul, soit celui du ratio critique, ce qui explique le niveau plus faible que nous avons 
constaté. Pour ce qui est de la validité discriminante, nous observons qu'elle est bonne, ce 
qui signifie que les conditions d'emploi sont des construits distincts. Rappelons que nous 
ne pouvions en faire la vérification pour l'indice Stabilité, ainsi que l'indice global de 
respect. 
Nous constatons également que l'ajustement des modèles de mesure de respect des 
conditions d'emploi et de respect global à la réalité des données sont imparfaits. Nous 
pourrions alors être portés à conclure à leur mauvaise qualité. Nos résultats doivent 
toutefois être nuancés. Rappelons que ces échelles sont en développement. Nous les avons 
créées à partir d'échelles issues des écrits antérieurs, notamment Rousseau (2000), ainsi que 
De Vos, Buyens, et Schalk (2003). Or, tel que le rapportent Roussel, Durrieu, Campoy, et 
El Akremi (2002), il est permis en recherche d'avoir de moins bons résultats lors de la 
création d'échelles. Et donc, nos résultats représentent une avancée intéressante, malgré le 
fait qu'il reste du travail à faire. 
Allons encore plus loin. La vérification de l'ajustement des deux modèles de mesure 
semble suggérer que le fait d'adopter une mesure de respect du contrat psychologique par 
des conditions d'emploi particulières serait une meilleure idée que d'avoir recours à un 
indice global seul. Nous en venons à cette conclusion, puisque même si l'ajustement du 
modèle de mesure de respect des conditions d'emploi est encore imparfait, il semble plus 
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fort que l'ajustement du modèle de mesure de respect global, notamment à la lumière des 
indices incrémentaux et de parcimonie retenus. 
5.3.1.2. Ampleur du non respect du contrat psychologique 
L'intérêt porté au non respect des conditions d'emploi, ainsi qu'au non respect global 
ne réside pas uniquement dans les propriétés psychométriques de ces échelles, mais 
également par rapport à leur ampleur dans l'administration publique fédérale. Précisons que 
nous ne reviendrons pas en détails dans cette section sur leurs effets respectifs sur les 
attitudes et les comportements étudiés, cet élément ayant été abordé antérieurement. 
Nous constatons que les employés perçoivent qùe leur employeur semble avoir moins 
respecté les conditions ayant principalement trait au développement externe, aux 
récompenses financières, au développement interne, à l'étroitesse, ainsi qu'à la 
performance dynamique. Ces résultats ne signifient pas que l'employeur a respecté 
complètement les autres conditions, mais plutôt que ces éléments sont perçus par les 
employés comme étant les moins respectés par leur employeur. Cela signifie que selon les 
employés, les employeurs ont moins respecté leurs engagements principalement par rapport 
à l'employabilité externe en termes d'affectations de travail, d'occasions d'emploi et de 
soutien au développement d'habiletés, par rapport aux hausses salariales, aux avantages et 
aux primes, aux occasions d'avancement et de promotion dans le ministère/agence, d'une 
implication et d'une formation limitée au poste et au ministère/agence, ainsi que par rapport 
au soutien pour atteindre des hauts niveaux de rendement et des objectifs de plus en plus 
exigeants. 
Sans faire un retour sur l'impact du non respect des conditions d'emploi sur les 
comportements étudiés, nous croyons intéressant de mentionner qu'à l'exception des 
conditions d'emploi liées à la performance dynamique, ce ne sont pas les conditions qui 
sont perçues par les employés comme étant les moins respectées qui ont un impact 
déterminant sur le cynisme cognitif, les trois types de voix, le silence d'acquiescement et le 
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silence défensif. Rappelons que le non respect de conditions relatives à l'atmosphère 
sociale semble avoir un impact plus marqué sur les comportements étudiés. Peut-on alors 
penser que certaines conditions d'emploi importent davantage pour les employés? À notre 
avis, nos résultats peuvent être le reflet que le non respect par l'employeur de certaines 
conditions d'emploi affecte davantage les comportements individuels parce que ces 
conditions sont plus importantes aux yeux des employés. Notre étude n'ayant pas pour 
objet de s'attarder à cet aspect, nous croyons qu'il serait intéressant d'y porter attention 
dans des recherches futures. 
Même si nous nous intéressons au non respect des conditions d'emploi, nous croyons 
que nous ne pouvons ignorer les conditions d'emploi qui sont perçues par les employés 
comme étant les plus respectées. Nous constatons alors que ce sont les conditions relatives 
à la stabilité d'emploi, à l'atmosphère sociale, à l'équilibre travail-famille, ainsi qu'au 
contenu d'emploi. En ce qui a trait à la stabilité d'emploi, ce résultat n'est pas surprenant. 
Notre recherche se déroule dans le secteur public, un secteur d'emploi reconnu pour la 
sécurité d'emploi acquise depuis plusieurs décennies. Même si aujourd'hui, selon le Bureau 
du vérificateur général du Canada (2001), cette notion n'existe encore qu'à un niveau 
théorique, cette pratique est encore largement implantée dans les valeurs organisationnelles. 
L'atmosphère sociale fait référence à l'ambiance de travail, aux relations avec les 
collègues, ainsi qu'aux relations avec l'employeur, alors que le contenu d'emploi a trait à 
l'automie, aux responsabilités et à l'utilisation des compétences par les employés. Pour ce 
qui est de l'équilibre travail-famille, ces conditions ont trait au respect de la situation 
personnelle, ainsi qu'à la possibilité de concilier la vie professionnelle et la vie privée. Ces 
éléments rejoignent les nouvelles valeurs de la main-d'œuvre contemporaine. Leur respect 
et leur non respect, tel que nous l'avons constaté, ont donc un impact important sur les 
employés. 
Nos résultats sont dans la même lignée que ce qui a été observé dans les études 
antérieures qui avaient procédé non pas par dimensions du contrat psychologique, mais 
plutôt par items spécifiques. À ce sujet, Robinson et Rousseau (1994) ont réalisé une étude 
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longitudinale auprès d'anciens étudiants d'un programme de maîtrise en administration des 
affaires. Les données qualitatives obtenues ont révélé que les éléments les plus 
fréquemment touchés par la rupture du contrat psychologique ont principalement trait à la 
fonnation et au développement, à la rémunération, aux promotions et à la nature de 
l'emploi. 
De leur côté, Turnley et Feldman (1998) ont observé, chez des gestionnaires et des 
employés de niveaux exécutifs, que la rupture du contrat psychologique touche davantage 
la sécurité d'emploi, la contribution aux décisions, les opportunités d'avancement, les 
bénéfices de soins de santé, ainsi que les responsabilités et le pouvoir. Kickul (2001), ainsi 
que Kickul, Neuman, Parker, et Finkl (2001) ont effectué une étude auprès d'employés 
inscrits à temps partiel dans un programme de maîtrise en administration des affaires. fis 
ont observé que les promesses les moins respectées par les employeurs sont relatives aux 
opportunités de promotion et d'avancement, au mentorat et à l'orientation de carrière, à une 
bonne définition des responsabilités d'emploi, au salaire et aux bonus liés à la perfonnance, 
à la reconnaissance des accomplissements, à une charge de travail raisonnable, à un salaire 
compétitif, ainsi qu'à la participation à la prise de décisions. Lester et Kickul (2001) ont 
eux aussi effectué une étude auprès d'employés à temps plein inscrits à temps partiel dans 
un programme de maîtrise en administration des affaires. Ils ont observé que la rupture du 
contrat psychologique a davantage touché la compétence de la gestion, une communication 
ouverte et honnête, un salaire et des bonus liés au rendement, un travail significatif, des 
buts et des directions clairs, ainsi que des opportunités de promotion et d'avancement. 
Notre recours à des conditions d'emploi constitutives du contrat psychologique nous 
amène également à constater l'existence de différents types de relations d'emploi, ce que 
nous ne pouvons faire avec un indice global de respect du contrat psychologique. 
Rappelons que la plupart des écrits jusqu'à aujourd'hui ont abordé cet aspect sur la base des 
types de contrats psychologiques de MacNeil (1985), soit relationnel et transactionnel. Or, 
nos résultats nous amènent à penser que Rousseau (1995) semble sur la bonne piste en 
proposant de nouveaux types de contrats psychologiques qui s'ajoutent aux types 
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traditionnels de MacNeil (1985). Nous avons effectivement constaté qu'il existe un contrat 
psychologique transactionnel, puisque parmi les conditions les moins respectées se trouvent 
des conditions relatives aux récompenses financières et à l'étroitesse. Or, le non respect de 
conditions ayant trait au développement interne, à la performance dynamique et au 
développement externe s'apparente davantage au contrat psychologique de type équilibré de 
Rousseau (1995, 2000). Ce type de contrat psychologique contemporain est décrit par 
Rousseau (2000) comme étant à long terme, dynamique, favorisant l'engagement et 
l'intégration des employés, et offrant notamment des opportunités de développement 
continu, un soutien mutuel entre l'employé et son employeur et une rémunération basée sur 
la performance. Est-ce à dire alors que la relation d'emploi actuelle est davantage 
transactionnelle ou même hybride? Nous croyons ici que la prudence s'impose. Nos 
résultats montrent que parmi les conditions qui sont davantage respectées par l'employeur 
se trouvent notamment celles relatives à l'équilibre travai/-famille, à l'atmosphère sociale 
et à la stabilité, soit des promesses de nature davantage relationnelle. 
Ces résultats trouvent leur utilité dans le contexte actuel de la relation d'emploi en 
mutation. Ds mettent en lumière l'existence de nouveaux types de contrats psychologiques, 
comme le contrat psychologique équilibré de Rousseau (1995), qui emprunte des éléments 
aux deux types de contrats psychologiques plus traditionnels que sont les contrats 
psychologiques relationnel et transactionnel. La relation d'emploi relationnelle ne semble 
donc pas avoir cédé sa place à une relation exclusivement transactionnelle. Ce sont plutôt 
de nouveaux éléments plus relationnels qui font leur apparition, tels que l'équilibre travai/-
famille et l'atmosphère sociale. Dans ce contexte, les employeurs doivent adapter leurs 
pratiques de gestion des ressources humaines pour répondre à ces attentes émergentes des 
employés. Le défi vaut également pour l'administration publique fédérale qui fait face à des 
déficits importants : départs massifs à la retraite, sous-représentation des jeunes, et 
concurrence accrue des entreprises privées, pour n'en nommer que quelques-uns. Les 
résultats obtenus montrent donc que l'administration publique fédérale, pour répondre aux 
attentes de ses employés, devrait mettre davantage l'emphase sur des pratiques favorisant 
notamment le développement interne et l'employabilité, des pratiques de rémunération 
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basées sur le rendement et de bons avantages sociaux, davantage de soutien offert aux 
employés, moins de responsabilités en emploi, ainsi que sur une meilleure définition des 
emplois. 
5.3.2. Rôle modérateur de la culture organisationnelle: intérêt de la 
modélisation 
L'inclusion de facteurs contextuels dans la théorie du contrat psychologique constitue 
un autre élément renforçant son intérêt comme cadre explicatif des changements observés 
dans la relation d'emploi. Jusqu'à maintenant, la presque totalité des écrits s'étaient 
concentrés sur le rôle intervenant de la justice organisationnelle (Turnley & Feldman, 1998; 
Robinson & Morrison, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; 
Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Notre considération de la culture organisationnelle ajoute à 
la compréhension du contrat psychologique et de sa rupture. 
Sans revemr en détails sur les résultats que nous avons déjà présentés 
ultérieurement, rappelons qu'il est ressorti de notre étude que la culture organisationnelle 
exerce un rôle modérateur dans la relation entre le respect global du contrat psychologique 
et la voix défensive, la voix prosociale, le silence d'acquiescement, le silence défensif et le 
silence prosocial. Cet effet modérateur est toutefois négligeable. De plus, elle façonne une 
vision de la relation d'emploi, puisque l'influence des conditions d'emploi varie à travers 
les types de cultures organisationnelles étudiés. La congruence personne-organisation 
èxerce elle aussi un rôle modérateur. Elle modère la relation entre le respect global du 
contrat psychologique et le cynisme cognitif. Également, elle modère la relation entre le 
respect de certaines conditions d'emploi et certains comportements étudiés. C'est le cas 
pour les conditions relatives au développement interne et le cynisme cognitif, les conditions 
liées aux récompenses financières et la voix défensive, celles qui ont trait à la stabilité et le 
silence défensif, ainsi que les conditions d'emploi en lien avec l'équilibre travail-famille et 
le silence prosocial. Cet ·examen de la culture organisationnelle et de la congruence 
personne-organisation nous permet d'avancer que la théorie du contrat psychologique 
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demeure un cadre théorique plus intéressant que les théories initiales pour comprendre la 
relation d'emploi. Rappelons également que nous avons constaté que la culture 
organisationnelle et la congruence personne-organisation sont des déterminants des 
comportements étudiés. En effet, certains types de cultures organisationnelles influencent le 
cynisme cogriitif, la voix d'acquiescement, la voix défensive, et les trois types de silence. 
De son côté, l'adéquation entre les valeurs individuelles et la culture de l'organisation 
détermine le cynisme cognitif. les trois types de voix, le silence d'acquiescement et le 
silence défensif. 
La considération de l'effet direct et de l'effet de modération de la culture 
organisationnelle sur le cynisme cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence 
offre à· notre avis l'opportunité de dégager l'importance de ces effets sur chacun des 
comportements étudiés. À la lumière des résultats obtenus par la comparaison de l'effet 
modérateur et des effets directs des onze dimensions de cultures organisationnelles, nous 
croyons pouvoir avancer que la culture organisationnelle semble exercer un effet direct plus 
important sur le cynisme cognitif, les trois types de voix, et les trois types de silence, que 
l'effet de modération observé. Doit-on conclure que le cynisme cognitif, les trois types de 
voix, et les trois types de silence sont davantage suscités par la culture de l'organisation 
qu'influencés par cette dernière? Nous ne croyons pas pouvoir être aussi catégorique, 
puisque notre étude présente une des premières vérifications empiriques du rôle de la 
culture organisationnelle dans la dynamique de la relation d'emploi. Nous croyons que 
Argyris (1960), Rousseau (1995), ainsi que Thomas, Au, et Ravlin (2003) peuvent être sur 
la bonne voie en suggérant une influence indirecte de la culture organisationnelle dans la 
dynamique de la rupture du contrat psychologique et de ses conséquences, mais que des 
études empiriques subséquentes sont nécessaires. 
Comme nous l'avons fait pour la culture organisationnelle, la considération de l'effet 
direct et de l'effet de modération de la congruence personne-organisation sur le cynisme 
cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence nous offre à notre avis 
l'opportunité de dégager l'importance de ces effets sur chacune des variables dépendantes. 
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À la lumière des résultats obtenus, nous croyons poUVOlf avancer que la congruence 
personne-organisation semble exercer un effet direct plus important que l'effet de 
modération sur le cynisme cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence. Doit-
on conclure que le cynisme cognitif, la voix et le silence sont davantage suscités par la 
congruence entre les valeurs individuelles et la culture de l'organisation que par la relation 
individuelle d'emploi? Nous croyons qu'il faut ici faire preuve de prudence et nous 
suggérons de continuer également les recherches à cet effet. 
Allons encore plus loin. n semblerait donc que les employés présenteraient un 
meilleur ajustement à l'environnement de travail lorsqu'ils ont une bonne congruence 
personne-organisation. Ces éléments s'apparentent à ce qui a été montré relativement à la 
culture de l'organisation, ce qui peut s'expliquer en partie par le fait que la congruence 
personne-organisation lui est implicite. Or, les effets respectifs de ces deux éléments 
contextuels sont-ils réellement les mêmes? Cette question a été soulevée par des recherches 
récentes, notamment Masterson et Stampers (2003), ainsi que Verquer, Beehr, et Wagner 
(2003) qui ont fait ressortir le besoin de traiter des effets respectifs de la congruence 
personne-organisation et de la culture organisationnelle dans la dynamique du contrat 
psychologique. 
Nous avons constaté que l'effet direct de la congruence personne-organisation et de 
la culture organisationnelle est plus important que leur effet de modération. Allons encore 
plus loin. Nous croyons pouvoir avancer que de façon générale, l'effet direct de la 
congruence personne-organisation est également plus important que l'effet direct de la 
culture organisationnelle. À notre avis, ces résultats mettent en exergue l'importance non 
seulement de l'accueil et de la socialisation des employés, mais également du fait que tout 
changement de culture organisationnelle doit s'effectuer en conformité avec les valeurs 
individuelles ou encore chercher à opérer un changement de valeurs chez les employés. 
Ainsi, les organisations ont moins de chances de voir apparm1:re des comportements à 
connotation négative chez les employés. 
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Même si nos résultats semblent indiquer que peu importe la culture organisationnelle 
dans laquelle nous nous trouvons, c'est le respect du contrat psychologique qui importe, ils 
ne remettent pas en question à notre avis notre modélisation de la culture organisationnelle 
et de la congruence personne-organisation comme élément modérateur dans la dynamique 
du contrat psychologique et de sa rupture. Notre étude constitue une des premières 
tentatives de vérification empirique du rôle de la culture organisationnelle dans la théorie 
du contrat psychologique, les écrits antérieurs étant restés pour la plupart à un niveau 
normatif. Nous croyons donc que des recherches empiriques subséquentes devraient être 
effectuées avant de rejeter cette modélisation, qui a d'ailleurs montré un rôle intervenan~ 
quoique négligeable, de la culture organisationnelle et de la congruence personne-
organisation. 
5.4. Limites de la recherche et pistes de recherches futures 
Comme toute recherche, la nôtre accuse plusieurs limites, en plus d'ouvrir la voie à 
des pistes de recherche futures. Nous allons donc consacrer cette dernière section à discuter 
de ces éléments. La mesure des concepts de voix et de silence constitue une première 
limite. Par souçi d'économie de temps de réponse, nous avons utilisé une échelle abrégée 
de l'échelle de Van Dyne, Ang, et Botero (2003) pour mesurer les trois types de voix et les 
trois types de silence. Notre échelle abrégée comportait deux indicateurs pour chacun des 
types de voix et de silence. De plus, les échelles de voix et de silence de Van Dyne, Ang, et 
Botero (2003) ont fait l'objet de peu de démonstrations empiriques à ce jour. Malgré cela, 
et compte tenu qu'une procédure d'éHmination est courante lors de recherches effectuées 
par questionnaire, nous avons tout de même obtenu de bons indicateurs de cohérence 
interne pour la voix prosociale et le silence d'acquiescement. Ajoutons à ces éléments que 
l'étude conceptuelle de Van Dyne, Ang, et Botero (2003) est sérieuse et encore la seule à ce 
jour à proposer un tel outil de mesure. En nous attardant à trois types de voix et à trois 
types de silence tel que le suggèrent Van Dyne, Ang, et Botero (2003), ainsi que Vakola et 
Bouradas (2005), nous avons pu montrer, malgré les corrélations observées qui ne font 
toutefois pas état de multicolinéarité, que ce sont des concepts multidimensionnels, et non 
355 
des extrémités opposées d'un continuum. Nous croyons donc que ces échelles devraient 
faire l'objet de davantage d'utilisation empirique dans des recherches futures, possiblement 
en utilisant l'ensemble des items proposés, ce qui permettrait également, toujours selon Van 
Dyne, Ang, et Botero (2003), de vérifier la validité de construit. 
Dans le même ordre d'idées, le fait que la considération de la voix et du silence 
comme comportements individuels soit une tendance encore récente, nous amène à 
suggérer, comme Farrell et Rusbult (1992), LePine et Van Dyne (1998), Milliken, 
Morrison, et Hewlin (2003), ainsi que Vakola et Bouradas (2005), de s'intéresser dans le 
futur aux différentes types d'employés qui sont les plus susceptibles de présenter ces 
comportements, ainsi qu'aux caractéristiques organisationnelles qui les influencent. Les 
caractéristiques individuelles et de la relation d'emploi auxquelles nous nous sommes 
attardées, tout comme notre considération de la culture organisationnelle et de la 
congruence personne-organisation comme déterminant de ces comportements, constituent 
d'ailleurs une avancée dans cette direction. Également, comme les types de voix et de 
silence sont basés sur des motivations individuelles, à la façon de Van Dyne, Ang, et 
Botero (2003), nous croyons qu'il serait intéressant d'étendre ces types de comportements 
en considérant d'autres motivations, notamment la confusion, l'anxiété, la colère, ou encore 
la vengeance. De même, en ce qui a trait au cynisme cognitif, nous croyons qu'il serait 
intéressant, tout comme Jonhson et O'Leary-Kelly (2003), de s'attarder aux autres formes 
de cynisme, soit affective et comportementale, surtout dans le contexte de la rupture du 
contrat psychologique. 
Ces premiers éléments nous amènent à entrer plus en détails dans la question du 
nombre d'items contenu dans une échelle. Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003) suggèrent 
d'avoir des échelles qui comptent un minimum de trois items pour avoir la possibilité d'en 
étudier les propriétés psychométriques, ainsi que de réaliser les analyses statistiques. En 
effet, certaines analyses sont sensibles au nombre d'items, tels que le calcul de la cohérence 
interne par le coefficient alpha de Cronbach (1951), la réalisation de modèles structurels, ou 
la vérification de la validité de convergence pour n'en nommer que quelques-unes. Comme 
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certaines de nos échelles, notamment celles de la voix, du silence, de certaines dimensions 
de la culture organisationnelle, ainsi que de certaines conditions d'emploi, comptaient 
moins de trois indicateurs, il nous a été impossible de réaliser certaines analyses statistiques 
portant sur la qualité des échelles. Dans les limites du possible, nous suggérons que des 
recherches futures aient recours à des échelles comptant un minimum de trois items, 
notamment pour la culture organisationnelle et les conditions d'emploi constitutives du 
contrat psychologique, ce qui ne peut qu'ajouter à la force des résultats obtenus. Et même, 
nous suggérons qu'un nombre de quatre items seraient encore plus intéressant, puisqu'il 
nous pennettrait d'obtenir des échelles plus robustes au point de vue culturel, rendant leur 
utilisation possible à une plus grande échelle. Cette limite ne signifie pas que nos analyses 
n'avaient pas lieu d'être. Comme nous l'avons souligné à diverses reprises, nos modèles 
représentent des développements intéressants, ce qui nous ~et de continuer. 
Dans la même lignée, nous avons observé que certaines échelles présentaient de 
moins bonnes propriétés psychométriques, notamment le cynisme cognitif, certaines 
dimensions de la culture organisationnelle, ou certaines conditions d'emploi et ce, par 
rapport à la validité de convergence ou à l'ajustement des modèles structurels à la réalité 
des données. Pour la plupart, ces échelles ont été créées il y a plusieurs années. Depuis leur 
création, le monde du travail et le travailleur en lui-même ont changé. Comme certaines de 
ces échelles n'ont pas été l'objet de révision depuis leUr création, il est possible qu'elles 
correspondent moins à la réalité contemporaine du monde du travail. Nous croyons alors 
qu'il pourrait être intéressant de revoir certaines d'entre elles, comme les conditions 
d'emploi ou les cultures organisationnelles plus traditionnelles comme les cultures 
organique et bureaucratique. 
La généralisation de nos résultats constitue une autre limite. Notre échantillon était 
constitué d'employés de l'administration publique fédérale de la région de Québec qui se 
sont portés volontaires pour participer à l'étude. Pour la collecte des données, le Conseil 
fédéral du Québec a voulu garder la mainmise sur la distribution du questionnaire. n s'était 
engagé à la ditl:ùser aux fonctionnaires de l'administration publique fédérale de la région de 
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Québec ayant accès à Internet. Or, pour des raisons de confidentialité, la liste des 
fonctionnaires ne nous a pas été fournie. Malgré sa taille, notre échantillon n'est pas 
représentatif de l'ensemble des employés de la fonction publique fédérale. Néalimoins, 
dans le contexte de réforme de sa gestion, l'administration publique fédérale offrait un 
cadre d'étude intéressant pour s'attarder une première fois au rôle de la culture 
organisationnelle, puisqu'il en offre une diversité. 
Une autre limite repose dans l'utilisation d'un questionnaire. Cette méthode de 
collecte de données comporte généralement des problèmes de variance commune, de 
désirabilité sociale et ne permet pas une analyse en profondeur des réponses des 
participants. Elle reste par contre la méthode de collecte de données la plus utilisée en 
recherche quantitative et permet de rejoindre de grands échantillons. Nous avons administré 
le questionnaire en ligne via Internet. Précisons que ce nouveau type de méthode de 
collecte de données est comparable à la méthode traditionnelle par la poste en termes de 
biais de réponses et de données. De plus, pour contrôler la désirabilité sociale, tel que 
présenté par Bouchard et Cyr (2005), la directive concernant la confidentialité des données 
inscrite dans la lettre de présentation et la marche à suivre pour répondre au questionnaire 
est la méthode que nous avons utilisée. 
PlusieurS études qui ont adopté le contrat psychologique comme cadre conceptuel ont 
privilégié des études longitudinales, principalement parce que le contrat psychologique se 
transforme au cours de la relation d'emploi et avec les changements qui se produisent dans 
les organisations. Notre étude était transversale et donc entachée des biais issus du contexte 
qui prévalait au moment de la collecte des données, sans que nous puissions sciemment en 
tenir compte, notamment le fait que notre collecte de données s'est déroulée peu de temps 
après un long conflit de travail qui a amené la grève de plusieurs fonctionnaires fédéraux 
issus de div~ ministères et agences. C'est pourquoique de la même façon que Kiclrul 
(2001), ainsi que Turnley, Bolino, Lester, et Bloodgood (2003), nous croyons que des 
recherches longitudinales seraient une avenue intéressante, nous permettant même de 
mieux capter le rôle et l'influence de la congruence personne-organisation. 
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Également, notre étude ne tenait compte que du point de vue de l'employé. Pour 
mieux comprendre les changements observés dans la perception de la relation d'emploi, 
nous croyons comme plusieurs auteurs tels que Robinson et Rousseau (1994), Rousseau et 
Tijoriwala (1998), Kickul, Neuman, Parker, et Finkl (2001), Kickul et Lester (2001), De 
Vos, Buyens, et Schalk (2003), Tekleab et Taylor (2003), ainsi que Sels, Janssens, et Van 
Den Brande (2004), que des recherches futures devraient inclure également la perspective 
de l'employeur. Adopter une telle approche, tel que le mentionnent également Rousseau et 
Tijoriwala (1998), se heurte toutefois à la difficulté d'identifier qui représente l'employeur. 
Est-ce le gestionnaire, les membres de la direction générale ou les superviseurs? Dans ce 
contexte, le fait de s'attarder uniquement à la perspective de l'employé offie tout de même 
l'avantage d'étudier en détails l'opinion des employés sur le contrat psychologique 
(Guerrero, 2005). Également, malgré le fait que cet élément constitue une limite de notre 
recherche, il ne semble pas inapproprié d'avoir mis l'emphase sur le point de vue de 
l'employé. En effet, au sens de Rousseau (1995), de Morrison et Robinson (1997), ainsi 
que de McLean Parks, Kidder, et Gallagher (1998), le contrat psychologique constitue la 
perception de l'employé sur sa relation d'emploi. Récemment, dans cette optique, Zhao, 
Wayne, Glibkowski, et Bravo (2007) ont même suggéré de continuer à prioriser la 
perception des employés sur le respect des promesses. 
Peu d'études antérieures s'étaient attardées à des motifs précis de rupture du contrat 
psychologique. n est possible que cela s'explique par le fait qu'il est difficile de lister des 
conditions d'emploi universelles. Néanmoins, la considération d'une liste d'items trouve 
son importance pour les employeurs qui désirent attirer de nouveaux employés, ainsi que 
retenir les employés actuels, notamment les employés en fin de carrière, ainsi que pour 
identifer des pratiques de gestion qui ont des impacts importants sur les comportements 
individuels. De même, le recours à des conditions d'emploi précises permet de faire 
ressortir les contrats psychologiques contemporains et ainsi de constater l'évolution de la 
relation d'emploi, tel que nous l'avons fait avec la modélisation de Rousseau (1995). C'est 
pourquoi nous suggérons, comme Robinson et Rousseau (1994), ainsi· que Kickul (2001), 
que d'autres études par items spécifiques devraient être effectuées dans d'autres milieux de 
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travail, puisque les sources de rupture varient. De plus, il s'agit d'un aspect encore négligé 
dans les recherches portant sur la rupture du contrat psychologique, le recours à un indice 
global étant encore plus répandu. Bien entendu, notre étude constituant une des premières 
études empiriques comparant l'utilisation d'une mesure globale et d'une mesure par items, 
des recherches subséquentes s'imposent. 
De même, nous mesurions la rupture du contrat psychologique via le non respect des 
conditions d'emploi. Cette approche est très répandue, mais elle n'offre qu'une image 
fragmentaire de la relation d'emploi. Il serait donc intéressant, dans des recherches futures, 
de considérer également le dépassement des promesses, aspect négligé par les recherches 
antérieures. Cette possibilité trouve son utilité surtout pour les questions de rétention des 
employés. Dans la même lignée, nous ne nous sommes pas intéressés à l'importance des 
conditions d'emploi pour les employés. Il est possible que les conditions qui ont le plus 
d'importance aient des impacts plus marqués, alors que d'autres peuvent ne pas influencer 
les comportements individuels si elles ne sont pas respectées. Et donc, nous croyons, tout 
comme Robinson (1996), que cet aspect de l'importance aux yeux des employés devrait 
être exploré, non pas dans une optique de calcul soustratif pour mesurer la rupture, mais 
bien dans l'optique de vérifier la différenciation parmi les conditions d'emploi. 
Le rôle de la culture organisationnelle dans la dynamique de la relation d'emploi et 
de l'impact de sa rupture constitue une piste qu'il faut continuer à explorer. En nous y 
intéresssant, tout comme au rôle de la congruence personne-organisation, nous étions en 
lien avec ce que suggèrent Pate, Martin, et Staines (2003), ainsi que Verquer, Bheer, et 
Wagner (2003). Nous avons constaté que l'effet déterminant de la culture organisationnelle 
sur les comportements semble plus important que son effet intervenant dans la relation 
entre le non respect de la relation d'emploi et les conséquences qui en découlent. Comme 
. notre recherche constitue une des premières tentatives empiriques d'exploration du rôle de 
la culture organisationnelle, des recherches subséquentes sont nécessaires. Également, 
mentionnons que la mesure de la culture organisationnelle est éparpillée dans les écrits 
antérieurs. Nous avons tenté d'aller chercher autant des mesures de la culture plus 
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traditionnelle, que des mesures de la culture contemporaine. Nous croyons qu'une avenue 
de recherche intéressante à explorer se trouve également dans le cumul de certaines 
dimensions relatives à la culture organisationnelle, notamment certaines ayant trait aux 
cultures organiques et bureaucratiques. 
Une autre limite de notre étude se trouve dans l'interprétation de la modération. 
Encore aujourd'hui, la modération présente des difficultés d'interprétation, qui sont 
augmentées dans notre recherche par le nombre de dimensions de la culture 
organisationnelle considérées. L'interaction entre deux variables continues mathématisées 
par le produit a été soulevée par Baron et Kenny (1986), Cleary et Kessler (1982), ainsi que 
par Hair, Anderson, Tatham et Black (1998) comme étant une avenue possible de traiter 
l'effet de modération. L'approche que nous avons adoptée comporte des avantages non 
négligeables. Elle permet notamment de capturer l'ensemble du phénomène étudié, sans 
perdre de substance. Bien entendu, l'interprétation devient alors difficile, puisque cela 
revient à prendre un exemple donné, alors qu'il y a une infinité de réponses (Cohen, Cohen, 
West, & Aiken, 2003). Le principal inconvénient de la méthode que nous avons retenue 
réside dans le potentiel d'augmentation des VIF. Or, dans nos analyses, ils n'excédaient pas 
le seuil de 10 suggéré par Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003). Ces éléments justifient le 
choix de méthode que nous avons adopté. Et donc, le fait de faire état de la présence ou de 
l'absence d'effet modérateur reste encore approprié. L'interprétation des effets de 
modération constitue alors une avenue intéressante pour d'autres projets subséquents. 
Nous terminons cette section sur des considérations relatives aux divers éléments 
constitutifs de notre recherche. Nous sommes conscients que notre attention s'est portée 
davantage vers des comportements individuels néfastes pour l'organisation, notamment le 
cynisme cognitif, la voix d'acquiescement, la voix défensive, le silence d'acquiescement et 
le silence défensif, par rapport à des comportements bénéfiques. En fait, notre objectif 
résidait dans l'intérêt porté à de nouvelles conséquences de la rupture du contrat 
psychologique, et non pas à différencier l'impact que peut avoir la rupture sur des 
comportements négatifs et positifs. Ce dernier aspect a d'ailleurs été largement documenté 
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dans les écrits antérieurs, notamment par rapport à l'engagement organisationnel, la 
satisfaction d'emploi, les comportements de citoyenneté organisationnelle ou l'intention de 
quitter. 
Également, le silence prosocial est un concept qui n'est pas ressorti dans nos 
résultats. Nous savions que ce concept pouvait sembler plus problématique, mais compte 
tenu de l'absence de mesures empiriques sur le silence comme comportement individuel, 
nous avons pris la décision de le conserver. Nos résultats nous amènent à suggérer de 
possiblement le réviser. Finalement, parmi nos variables, nos résultats nous amènent à 
approfondir l'impact de certaines d'entre elles qui ont davantage d'ampleur que ce que 
nous attendions, notamment le respect par l'employé de ses obligations, ainsi que 
l'appartenance syndicale. 
Conclusion 
Cette étude se situait dans le cadre des études qui traitent de la nouvelle relation 
d'emploi apparue en réponse à l'évolution de l'environnement des organisations depuis les 
dernières années. En conformité avec les écrits antérieurs, nous avons retenu le cadre 
théorique du contrat psychologique qui s'impose de plus en plus comme une base 
explicative des attitudes et des comportements individuels qui résultent des changements 
observés dans la relation d'emploi. Au cœur de cette théorie se trouve le concept de rupture 
qui a fait l'objet de plusieurs recherches qui se sont attardées principalement à ses 
conséquences individuelles et organisationnelles, ainsi qu'à l'influence intervenante dans sa 
dynamique de facteurs principalement individuels. Des questions restaient toutefois encore 
en suspens, notamment le peu de démonstrations empiriques des conditions d'emploi 
constitutives du contrat psychologique, des motifs spécifiques de rupture et de leurs effets, 
le peu d'intérêt porté à des conséquences de la rupture ayant émergé récemment des écrits, 
soit le cynisme cognitif, la voix et le silence, ainsi que l'influence intervenante de la culture 
organisationnelle et de la congruence personne-organisation dans la relation entre la rupture 
du contrat psychologique et ses effets. Dans ce contexte, cette étude avait pour objectif de 
mieux comprendre les conditions d'emploi dont la rupture engendre des conséquences sur 
le cynisme cognitif, la voix et le silence, ainsi que de mieux comprendre de quelle façon la 
culture organisationnelle et la congruence personne-organisation peuvent faire la différence 
en atténuant les conséquences de la rupture du contrat psychologique. Pour ce faire, nous 
avons adopté une approche transversale par questionnaire auto-administré via Internet à des 
employés de l'administration publique fédérale, dont 791 questionnaires ont été retenus. Le 
contexte de réforme de gestion dans lequel se trouve l'administration publique fédérale, qui 
touche notamment la relation d'emploi, rendait ce milieu propice à la réalisation de cette 
recherche. 
De façon générale, les résultats obtenus nous ont permis de constater que le non 
respect global du contrat psychologique et le non respect de conditions liées à l'atmosphère 
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sociale et à la performance dynamique conduisent à des comportements néfastes pour 
l'organisatio~ notamment le cynisme cognitif, la voix d'acquiescement, la voix défensive, 
le silence d'acquiescement et le silence défensif. Par ailleurs, le respect globaldu contrat 
psychologique et le respect de conditions relatives au contenu d'emploi conduisent à un 
type de comportement bénéfique pour l'organisation, soit la voix prosociale. Ces résultats 
nous amènent à confirmer nos hypothèses de recherche, exceptée celle relative au silence 
prosocial. 
D'autres caractéristiques du milieu expliquent également ce~ des comportements 
étudiés, soit la culture organisationnelle, particulièrement la culture apprenante, ainsi que la 
congruence personne-organisation, confirmant partiellement nos hypothèses de recherche, 
sauf pour la voix prosociale· et le silence prosocial par rapport à la culture organisationnelle, 
et le silence prosocial par rapport à la congruence personne-organisation. En fait, nous 
avons constaté que la culture apprenante, la dimension flexibilité et adaptation de la culture 
organique, ainsi que la dimension règles et régulations de la culture bureaucratique, 
diminuent certains des comportements, notamment le cynisme cognitif, le silence prosocial, 
la voix d'acquiescement, la voix défensive, le silence d'acquiescement et le silence 
défensif, alors que la dimension hirarchie et spécialisation des rôles de la culture 
bureaucratique conduit à la voix défensive et au silence défensif. De son côté, la 
congruence personne-organisation détermine aussi certains comportements de façon à ce 
qu'elle diminue la voix d'acquiescement, la voix défensive, le silence d'acquiescement, et 
le silence défensif, alors qu'elle conduit à la voix prosociale. 
Outre les caractéristiques du milieu, nous avons constaté que les caractéristiques 
individuelles et de la relation d'emploi expliquent considérablement les comportements 
étudiés, particulièrement le fait de discuter du contrat psychologique en des termes 
implicites, le fait d'être syndiqué, ainsi qùe le respect par l'employé de ses obligations. 
Précisons que le respect par l'employé de ses obligations, le fait de ne pas être syndiqué, 
ainsi que le fait de ne pas discuter du contrat psychologique en des termes implicites 
conduisent à un comportement bénéfique pour l'organisation, soit la voix prosociale. Par 
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contre, c'est plutôt le non respect par l'employé de ses obligations, le fait d'être syndiqué et 
de discuter du contrat psychologique en des tennes implicites qui conduisent à des 
comportements plus néfastes, notamment la voix d'acquiescement, la voix défensive, le 
silence d'acquiescement et le silence défensif. 
La culture organisationnelle et la congruence personne-organisation, outre leur effet 
déterminant sur certains comportements étudiés, jouent aussi un rôle modérateur dans la 
relation entre le respect global du contrat psychologique et certains comportements, 
confIrmant partiellement nos hypothèses de recherche. Ainsi, la culture organisationnelle, 
particulièrement la culture apprenante, modère la relation entre le respect global du contrat 
psychologique et la voix défensive, la voix prosociale et les trois types de silence. En ce qui 
a trait à la congruence personne-organisation, elle modère la relation entre le respect global 
et le cynisme cognitif. Elle modère aussi la relation entre le respect de certaines conditions 
d'emploi et certains comportements que nous avons retenus. Plus particulièrement, elle 
exerce ce rôle modérateur entre les conditions d'emploi relatives au développement interne 
et le cynisme cognitif, entre les conditions d'emploi liées aux récompenses financières et la 
voix défensive, entre celles ayant trait à la stabilité et le silence défensif, ainsi qu'entre les 
conditions d'emploi en lien avec l'équilibre travail-famille et le silence prosocial. Les effets 
de modération que nous avons observés sont négligeables et moins importants que les effets 
déterminants de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation sur 
les comportements étudiés. En divisant les équations de régression, nous avons également 
constaté que l'influence des conditions d'emploi varie en fonction des différentes cultures 
organisationnelles étudiées, avec une influence plus marquée des conditions relatives à 
l'atmosphère sociale, au développement externe, ainsi qu'au contenu d'emploi. 
Cette étude offre des contributions à la fois théoriques, empiriques et pragmatiques. 
Tout d'abord, l'intérêt que nous portions aux conditions d'emploi constitutives du contrat 
psychologique semblent indiquer l'existence de nouveaux types de contrats psychologiques 
au sens de Rousseau (1995), notamment le contrat psychologique équilibré, ainsi que de 
faire ressortir les conditions d'emploi et leurs effets sur les comportements des employés. 
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Également, cela nous a permis de mettre à jour l'importance de certaines pratiques de 
gestion des ressources humaines qui visent des comportements moins visibles, soit des 
pratiques relatives principalement à l'atmosphère sociale, à la perfonnance dynamique et au 
contenu d'emploi.' La considération des conditions d'emploi semble ainsi plus intéressante 
au point de vue empirique et pragmatique par rapport à un indice de rupture globale. Notre 
considération de la culture organisationnelle offre une autre contribution. Elle ajoute à notre 
compréhension du contrat psychologique et de sa rupture, nous permettant ainsi d'avancer 
que la théorie du contrat psychologique demeure un cadre théorique plus intéressant que les 
théories initiales pour comprendre la relation d~emploi. De plus, nous l'avons examiné à 
partir de plusieurs échelles éparpillées dans les écrits antérieurs. Finalement, parmi les 
principales contributions, s'ajoute l'intérêt que nous avons porté à des comportements qui 
ont émergé récemment. 
Bien entend~ notre étude accuse quelques limites, notamment au niveau de la 
mesure des concepts de voix et de silence, de la généralisation des résultats, de l'utilisation 
d'un questionnaire comme méthode de collectes de données, du caractère transversal de la 
méthodologie, ainsi que de la considération du seul point de vue des employés. n en ressort 
néanmoins qu'il reste encore du travail à faire pour des recherches ultérieures. À ce suj~ 
nous avons fait mention de continuer à explorer les rôles respectifs de la culture 
organisationnelle et de la congruence personne-organisation, ainsi que de poursuivre 
l'exploration empirique de la voix et du silence. Il serait aussi intéressant de considérer 
d'autres formes de cynisme. Finalement, des recherches ultérieures pourraient s'intéresser à 
la perspective de l'employeur. 
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Annexe 1: Questionnaire 
xxvrn 
", École nationale d'administration publique Université 
de Montréal 
Questionnaire sur les nouvelles relations d'emploi 
dans l'administration publique fédérale du Canada, 
région du Québec 
. Louise Lemire, Ph. D. 
École nationale d'administration publique 
Université du Québec 
NOTES IMPORTANTES 
Tania Saba, Ph. D. 
École de relations industrielles 
Université de Montréal 
• Afin d'alléger le texte, la forme masculine est employée dans tous les énoncés. Chaque question s'adresse donc aux.femmes et 
aux. hommes. 
• Le questionnaire est distribué dans les deux langues officielles. Les versions française et anglaise ont été produites par des 
experts en traduction et validées par des fonctionnaires bilingues de l'administration publique fédérale du Canada, région du 
Québec. 
• Les données seront traitées informatiquement pour en assurer la confidentialité. Par conséquent, il sera impossible d'identifier les 
répondants de quelque façon que ce soit (ex. : par le ministère d'appartenance, par le courriel). 
• Afin de protéger les droits des répondants, l'envoi des questionnaires a été pris en charge par le Conseil fédéral du Québec. 
102004 
Tous droits de reproduction et de traduction réservés. 
XXIX 
Les nouvelles relations d'emploi dans l'administration publique fédérale du 
Canada, région du Québec 
Le nouveau contrat psychologique décrit la nouvelle relation d'emploi qui a émergé, depuis déjà 
plus d'une décennie, des nombreuses restructurations organisationnelles. Dans un contexte de 
mondialisation des marchés où les barrières entre les pays n'existent plus, la logique du marché 
exerce de plus en plus de pouvoir sur les choix des pratiques internes de management des 
organisations. Cette logique entraîne l'abandon des principes de management du contrat 
psychologique traditionnel de réciprocité, d'engagement à long terme et d'équité, de promotion 
interne et de développement des carrières des employés pour l'adoption des principes du nouveau 
contrat psychologique comme la contractualisation et l'employabilité. 
Plusieurs écrits font état de l'évolution de la relation entre employeurs et employés depuis 
l'engouement pour le nouveau management public dont les éléments sont issus du management du 
secteur privé. Mais il semble que les aspects du nouveau contrat psychologique dans des contextes 
culturels différents mériteraient d'être approfondis pour mieux saisir la nature de l'ancien et du 
nouveau contrat psychologique, la transition de l'approche traditionnelle à l'approche renouvelée 
du management, de même que ses effets sur les valeurs, sentiments, attitudes et comportements des 
employés. 
Le présent questionnaire a été conçu dans le cadre d'une recherche universitaire à laquelle ont 
accepté de participer des ministères et organismes de l'administration publique fédérale.du Canada 
de la région du Québec, ainsi que des services publics de l'administration publique fédérale de 
Belgique. Notre recherche propose donc d'étudier les éléments de la relation d'emploi, l'étendue de 
son application et les impacts de sa rupture, voire de sa violation, dans des contextes sociaux, 
économiques et organisationnels en perpétuel mouvance, où le lien de confiance entre employeurs 
et employés et les pratiques qui, jusque-là, ont été déterminantes du succès organisationnel, sont 
remis en question. 
Il vous faudra environ 45 minutes pour remplir le questionnaire. Nous savons que votre temps est 
précieux et nous vous sommes très reconnaissantes d'accepter de participer à notre recherche dont 
les résultats seront livrés au cours du premier trimestre de 2005 et contribueront, nous 
l'espérons, au mieux-être des femmes et des hommes qui oeuvrent dans les organisations. 
NODS VODS assurons que vos réponses et toutes les données individueUes demeureront 
strictement confidentieUes. 
En terminant, nous désirons remercier sincèrement toutes les personnes qu~ de près ou de loin, ont 
contribué généreusement à l'élaboration et à la validation de ce questionnaire. 
Louise Lemire, Ph. D. 
École nationale d'administration publique 
Université du Québec 
Tania Saba, Ph. D. 
École de relations industrielles 
Université de Montréal 
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Marche à suivre 
Il n'y a pas de bonnes ni de mauvaises réponses. Nous voulons 
connaÎtre votre perception de la situation actuelle. 
Encerclez une réponse par question. Si vous changez d'idée, vous 
avez la possibilité de modifier les réponses à tout moment avant de 
les faire suivre. Vous n'avez qu'à cliquer sur le cercle qui correspond 
à votre nouveau choix de réponse. 
Au moment de remplir le questionnaire, prenez soin de répondre à 
toutes les questions sur une page donnée et de cliquer sur Soumettre 
avant de passer à la page suivante. 
Vos réponses seront stockées dans une base de données 
confidentieile. Aucun répondant ne verra son nom ou ses résultats 
apparaÎtre dans un rapport ou une publication autre. 
N'oubliez pas de cliquer sur Soumettre chaque fois que le 
questionnaire vous le demande. 
Cliquez Ici pour accéder au questionnaire. 
Merci de participer à cette enquête. 
PARTIE 1 : LES RELATIONS EMPLOYEURS-EMPLOYÉS 
Q.l DtlIIS le cllllTe de votre relotiIJn d'emploi, voici des 
« engagemellta» que votre ~nistère/agence pourrait prendre 
elfVen VOlIS, de façon implicite ou explicile. 
QueOe importance accordez.-vollS à chacun de ces élémellta? 
XXXI 
1. Pas du tout important 
2. Faiblement importimt 
3. Assez faiblement 
important 
4. Moyennement important 
5. Assez fortement 
important 
6. Fortement important 
7. Très fortement important 
1.04 Un emploi qui me procure beaucoup d'autonomie. . 1 2 3 4 5 6 7 
1.06 Une bonne ambiance de travail 1 2 3 4 5 6 7 
1.14 Une stabilité d'emploi. 1 2 3 4 5 6 7 
.:~:f;J1~I~~~~~I@lj§i;1!~~~~Jt!Ji~~~i!~ff~~m:~~f~i\~~jZi!4~s~§giII 
1.16 Des occasions d'emploi dans l'administration publique fédérale du 
Canada. 





4 5 6 7 
4 5 6 7 
-1-
Eskequevotre 
1lÙnistère/"Ilt!lU!e Il PrU cet 
ft eIIU!Ift» t!I01t!1'S VOlIS'! 
1. Pas du tout 
2. Faiblement 
Q.2 En indiqllllllt le chijfre approprié à votre 
réponse, répondez. IIUX deux questions 
suivtmtes. 3. Assez fiu'blement 
Nota: Si vous répondez « pas du tout» à la 
question l, ne répondez pas à la question 2. 
. . 
4. ~oyeonement 
5. Assez fortement 
6. Fortement 
7. Très fortement 
2.26 Une formation uniquement en fonction du poste que 1 2 3 4 
227}~.tlîi~~~~~~~eFifattt;fudri{" ...... _~;'l'" - r·'T.'····~--"" .... ,-'1'. ~;:,:'~;i~~·:~lçpi·p~g~'1~;~;';~~h~~~~~~~I:·;~~i't~L1i~fi:~,.~1i::~i~~~:"c., 
2.28 Des occasions d'emploi dans des organisations du 
secteur privé. 1 2 3 4 5 6 7 
xxxn 
-1-
Si OUI, est-œ lfIIe votre 
lIÙIIÏStèIY!/"Ilt!lU!e Il respg;té cet 
ft enxtlllellU!lft » envers JIIOWI '! 
1. Pas du tout 
2. Faiblement 
3. Assez faiblement 
4. ~oyeonement 
5. Assez fortement 
6. Fortement 
7. Très fortement 
6 7 
PARTIE fi: L'ORGANISATION APPRENANTE 
Q.3 Veuillez indiquer dans queUe mesure vous êtes en désaccord ou en 
accord avec chacun des énoncés suivants. 
















3.08 les gens échangent une rétroaction ouverte et franche. .. . 1 2 3 4. 5 6 7 
3.10 les gens sont éncouragés à demander le « pourquoi» des choses, peu 
im~rte leur niveau. 
'?;f~;~{i -':-.~Jf~'~ 
2 3 5 4 6 7 
}.,g"'<r·,t~·~~~,-~~~1.~Y.~~~~,~~~.!~~r.~~.~=~'",~T.~'lVI1I'"'"-'~,,,,,,r~,,.,,.,.>.~~L,,",",,~,~L~i;t~''';j'f'~!1i;"'t'~<,,, ... I-..; ~i!~&;::~0J~~~i,~~~diiJêpP!:,@)Mggg:~!@'&QDfü!itœj~~'!~~~~llÇgy~~~ti~~!sW1~~~Yt~jii;t;,.~~~~i%§A~J.\~1;~~fi;il~ 
l. Jamais 
2. Presque jamais 
3. Assez souvent 
4. Souvent 
5. Très souvent 
Dans mon ministère/agence •••• 6. Presque toujours 
7. Toujours 
:.~;~j!~j~1~!~~8iWRi;~~1~1r~~~iç,YRf~~~~r~~r~I~11~i.;âii~~m~~~i(~ltfi~~â1! 
3.15 les équipes/groupes traitent leurs membres en égaux. peu importe leur 
leur culture ou leurs autres distinctions. 1 5 2 3 4 6 7 
~~~~~~I;!~~g;111 
3.17 les équi~s/groupes révi~t1eur pensée p~ ~uite de discussions ou 1 2 3 4 5 6 7 
"3"";':1r~8fj,V1W{,P<>1;x~~,!~,~~g~,~;~~~~t;gt~~,~~~~!~~~:~i~lruilif!,Në!lô'\1'!~·"n'''~f*,<;ir~;i';\\î''Fil''''~~V,;;'1.Jf~'''3'iilî~~;:;\\i~''1~;i~w,l'6'.!;'!!!ii:i~l;''lIa 
:" .. ~~:!._ .. ~1i!:J~1%~.~~:~~~]~~i~,~\~"s!ÇY.mL~~_.\ ... ,.".,.,.QM:'~~_,~,!!;!~N1.4·;~~ .. ~t\~~?';dt.~t.jii~~~.~tt;~;t!~K~};i,\\"J~{t~!julB 
3.19 les équipes/groupes ont confiance que l'organisation donnera suite à 
leurs recommandations. 1 2 3 4 5 6 7 
XXX1V 
Q.3 (suite) L Jamais 
2. PTesquejamais 
3. Assez souvent 
4. Souvent 
5. Très souvent 
Mo" ministère/agence •.. 6. PTesque toujours 
7. Toujours 
;~~~g~~t.~ 
3.21 permet aux gens d'obtenir de l'information à n'importe queJ moment, ~:j~~~Jri~:=~i:~~~~~%i~"~m!'èj~~~~~J!~:~pj9]~ti~~Mit~;(;~i~~;fJ,;ji~~;';~~:,i;~J~ri::~~~;~1 
3.23 établit des sy~tèmes pour mesurer J'écart entre le rendement actueJ et le 1 2 3 4 5 6 7 
~ ~.~tjj[~;~2~i~~~QY.~~I~i~~~:~T~~~icm~~11~X~~;Ufi~~~':JJ§i~f~t!§~~~~~§1f~7i 
3.25 mesure les résultats du temps et des ressources consacrés à la 
formation. 1 2 3 4 5 6 7 
"·3~:~'6?T~;·~~~~~g!~'1~I"~~~n~~~=~gf 1~-!D~~~~~e12,x~:~';m''l"A1W;:e':''i'''1~v2?''t"'''3~~>!4~1Z11P:S~7.~",g~T~~~ .~.~ ~ .. ~~I~~f~t9)~~~'~J!iÇQ.~._.~!-!.!.~~,~,·~~,g::~E~_~~~;~çgmm~.!.~~~~:1~\~~1(~~::~.~~i- ... ;'it':~~ ..... ,~ti~~;jf1i;c> .. ,~~{~jl~.r_~~{!::!:.t~ 
3.37 encourage les gens à trouver des réponses dans tous les secteurs de 
3.39 
l'organisation lorsqu'ils ont un problème à résoudre. 
DIlIfS Il10'' ministère/age"ce •••• 
~k'œ!~~ï'·~:~:~r~~~"~7f,:~~~':'~·'êi~T"Dê;·~·P'<_t~~ 
les dirigeants partagent avec les employés des renseignements àjour 
sur la concurrence, les tendances du secteur et les orientations de 
1 2 3 4 5 6 7 
L Jamais 
2. PTesque jamais 
3. Assez souvent 
4. Souvent 
5. Très souvent 
6. PTesque toujours 
7. Toujours 
1 2 3 4 5 6 7 
.,3,:-4,L,"r,_}~~,~~~~~~~~"~~_~~~~.~}~~,~~~~!l!l~_~,!~,,~~._w .. ,~t"""'1~'~'-~_T-''''~'li'''>'''~-i''''''~''4_-?'\1i! 3~4~~~;f;'~J~:~~~~~~~~~~~i:j>]~~~4:~.~.i~~";4:~@Pll~pg~gçif~~~;J~~i~~i:lj!îf~~~~1'~t,~~{~~~.~~~':~i}~~~~~gtJ~ 
3.43 les dirigeants veillent à ce que l'action de l'organisation soit conforme 
à ses valeurs. 1 2 3 4 5 6 7 
PARTIE m : LA CARRIÈRE ET L'EMPLOYABILITÉ 
Q.4 
4.12 
Veuillez indiquer dans queUe mes",e VOla êtes en désaccord 011 en 
tlCcord Mec chtlClUI des énoncés sllÎVtllJlS. 
Actuellement, je reste dans mon ministère/agence tant par nécessité que 
choix. 
4.14 Trop peu d'opportunités d'emploi me sont offertes ailleurs pour que je 
4.16 
4.18 
Sije ne m'étais pas autant investi dans mon ministère/agence,j'aurais 
considéré de travailler ailleurs. 
Si je continue à travailler pour mon ministère/agence, c'est parœ que le 
fait de lella quitter entraînerait trop de sacrifices; une autre organisation 
Q.5 En encerclll1llle chiffre approprié à votre réponse, évaJue:c ••• 
xxxv 
l. Toutà fait en désaccord 
2. Fortement en désaccord 
3. Plutôt en désaccord 
4. Ni en désaccord, ni en accord 
5. Plutôt en accord 
6. Fortement en accord 
7. Toutà fait en accord 
1 2 7 
1 2 345 6 7 
1234567 
l. Extrêmement faible(s) 
2. Très faible(s) 
3. Plutôt fiuble(s) 
4. Moyenne(s) 
5. Plutôt forte(s) 
6. Très forte(s) 
7. Extrêmement forte(s) 
PARTIE IV : LE CONTEXTE ORGANISATIONNEL 
Q.6 
6.11 
Yeuillet indiquer dans quelle mesure vous êtes en désaccord ou en 
accord avec chacun des énoncés suivants. 
Dans mon ministère/agence, je suif récompensé équitablement 
compte tenu. .• 
Mon ministère/agence a des procédures qui •• 
prévoient informer les employés des décisions prises et de leur mise en 
œuvre. 
",1P1It~·~gç~ .. _ .• i~llfIt:r~1 
Lorsque des décisions doivent être prises au sujet de mon emploi, 
mon superviseur ••. 
XXXVI 
8. Tout à fait en désaccord 
9. Fortement en désaccord 
10. Plutôt en désaccord 
II. Ni en désaccord, ni en accord 
12. Plutôt en accord 
13. Fortement en accord 
14. Tout à fait en accord 
1 2 3 4 5 6 7 
Q.7 Velli/lez Ûldiquer dons quelle mesure VOlIS êtes en désaccord 0" en 
accord tlVec chacun des inoncés sllÎWUlls. 
DIIIU mon ministère/agence ••• 
xxxvii 
1. Tout à fait en désaœord 
2. Fortement en désaœord 
3. Plutôt en désaœord 
4. Ni en désaœord. ni en accord 
5. Plutôt en accord 
6. Fortement en accord 









l'accent est mis sur l'adaptation efficace à un environnement en 
mutation constante. 
·7?:;'~~~;:·~·;:,~"",-:;:"T,'::::" es;co,~~ 
~ .... ~~~jI~:~~'~~':'~:.~"_".:~r~:: .. 
les emplois sont clairement définis; tous les intéressés savent 
exactement ce qui est attendu du titulaire d'un em(!loi (!articulier. 
1Ii~w~i.:;,!~:~~:~,· d ,~ ~~'. .~·:i ~ 
les activités nonnalisées font toujours l'objet de procédures clairement 
'f~J~~ifllil~~:~es m~ à ~~~;,~~~--,"_, :'~~'fi~~;k~~;,\t;~~i.it 
la haute direction examine et approuve, selon le cas, toutes les 
décisions 
l'organisation du travail est le plus souvent temporaire; elle change 
fréquemment. 
Dtl1IS queUe mesure les ilémellJs slIÏvanJs décment-ils la relsJion 
actuelle entre VOlIS et votre ministère/agence? 
8.04 Les avantages auxquels je tiens dans mon ministèreJagence décroîtront 
dans les 
8.06 Mon ministère/agence me demande de plus en plus de travail pour un 
même salaire. 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1 2 3 4 5 6 7 
1. Pas du tout 
2. Faiblement 
3. Assez faiblement 
4. Moyennement 
5. Assez fortement 
6. Fortement 
7. Très fortement 
123 4 
xxxviü 
PARTIE V : LES VALEURS, SENTIMENTS, AlTITUDES ET COMPORTEMENTS 
Q.9 Veuillez indiquer dans quelle mesure vous êtes en désaccord ou en 








Tout à fait en désaccord 
Fortement en désaccord 
Plutôt en désaccord 
Ni en désaccord, ni en 
accord 
Plutôt en accord 
Fortement en accord 
Tout à fait en accord 
9.04 Dans mon ministère/agence, nous ne parlons qu'en des termes 
" d hl'· , . 1 2 3 4 5 6 7 generaux e nos 0 IgatlOns TeClpTOques. 
9.08 
{~~r~~~"~,~~~~~~~hg~~ autre em ~~~t'Y'0'~ 
:lfj~l~~;j.f~~i~hi~~r ,:.' 
J'essaie de ne pas attirer l'attention de mon supérieur pour parler avec 
des collègues, prendre des pauses, ou m'adonner à des affaires 1 2 3 4 5 6 7 
Q.9 (suite) 
Veui1lez indiquer dans quelle mesure vous êtes en désaccord ou en 
accord avec chacun des énoncés suivants. 
XXXIX 
1. Tout à fait en désaccord 
2. Fortement en désaccord 
3. Plutôt en désaccord 
4. Ni en désaccord, ni en accord 
5. Plutôt en accord 
6. Fortement en accord 
7. Tout à fait en accord 
~~~~~~b1ffiî~tfiiv~fmoii~~t~~}jt:j~t 
.. " .. ,_,-,:2~iiESI~~J4~L:(':~~~~;fii~~§i~~~:*~fi.2~~". 
9.29 D~s ~on min~stère/agence, nous avons parlé très explicitement de nos 1 2 3 4 5 6 7 
,'~~[Ql~L1~~lr~~~~~~~~1~J~~~~1ii~~ij~;i$rt.~iÜ1Ii~~1~:ti~~~;~~~ti~r~4f[ill~~~~1 
9.31 J'effectue mon travail de façon fiable. 1 2 3 4 5 6 7 
A:~~Ii~~~~:iç~~~~~ç:~r~~~~tfii~~~~~~%~!l~i~~f~~~~?li~:a~{12~,~ltMt~~~SjF~~i~~fi~~aj 
9.33 Je ~roi~ que mon mini~agence a coup sur coup manqué à ses 1 2 3 4 5 6 7 
'-9"';~:;YJi~b'(~~S~J~~;!~~~~g±~,,~~i~"''''!J~{"~1~~''?JhlTl)l;;;';~;'1'~iIp'~~!L'::~ili'i11""r1;;;>;:''7'I'''\.'l~~T,~~~r3''/!J:r,;ijFI!J:r1~I~a;.'2·~·~w.:~fr3 ..... ~J.~'~t;;irtJ~/iî6.?lë~:fM't1~;r6:::~j\.r.,.1! ,,~,,~;~~!{it1;~~~_~~,;:~§J~lJPl...~~!!'!~Jm.yçglmgn~~IB!,~_~~~ti~:tt~~~LLii;Zi~ti~[t .. ~~~1i2',.~YJfidt..f~~lJ~i5i:ft2~;~f:zrl.~L~~ 
9.35 Je me sens trahi ~ mon ministèrel~ence. 1 2 3 4 5 6 7 
':~~' J:_~~ii~~~' "'~v'r<~,t~J[~;~I1~I~Fk~;' 
9.37 Je me sens à bout de forces. 1 2 3 5 6 7 
"9·"'~li"8,"\"FJl'!1;'J~'~\'~~~;::;:"',F'7~~~'tO:!,t:'"!I\"i"J;:.;r"ll~iiœ~~~f'\''':''~\:;i!'~1"!\"'~?ifR~f~\1i~~im'tm~Jf~':{';~'1'<~1:;1'1'911tKf!'{""2'r~~'?3~;)';;:4'~1W'it~,w'è~<l\'i~"6',,:\Iif!§?i~ ,~,A~'''"'~t6t· .. ,!~L~.!:?!~j~qg~~illY~i~~~~.mmt~.~,~~~~~m~~~!~~1~~jJ~~à:'W~~l1Wâ~~~·~~]~fdH~i'X,,,~)~::'o,3t~e~~,~;3Zi~..4~i~;~-:~l~\:~.,~Jt~[j 
9.39 J'ai le sentiment que mon ministère/agence n'a pas respecté, voire a 
l'entente entre nous. 
9.41 Je.n:fu~ de divulguer de l'information qui pourrait nuire à mon 1 2 3 4 5 6 7 
rmmstère/agence. 
~2~2~ir:fJ~~~~~~~~îI@!~~·~~reqi!ig@!lfEr~~~i!f!~{~~~1i~~~~~t~~~~I~~ 
9.43 Lorsque mon ministère/agence affirme qu'il va faire quelque chose,je 
cela va se réaliser. 1 2 3 4 5 6 7 
9.45 Je me tiens au courant des nouveaux développements de mon 
9.47 Je crois que mon ministère/agence a bien réussi à s'acquitter de ses 
Q.9 (suite) 8. Tout à fuit en désaccord 
9. Fortement en désaccord 
10. Plutôt en désaccord 
xl 
Veui/kz indiqueT dIlns quelle mesure vous êtes en désaccord 011 en 
accord avec chaclln des énoncés suivants. 
Il. Ni en désaccord, ni en accord 
12. Plutôt en accord 
13. Fortement en accord 
14. Tout à fait en accord 
9.64 Je crois que mon ministère/agence s'est acquitté de ses plus 1234567 
" " 
9.66 Je peux difficilement prédire mes futurs engagements envers mon 1234567 
ministère/agence. 
PARTIE VI : LE PROFIL DU RÉPONDANT 
Q.IO Quel âge avez-vous? 
Q.ll Quel est votre sexe? Féminin 
Masculin 





Q.13 Combien de personnes sont à votre charge? '---_-'--_---lI personne(s) 
Q.14 Quel est le diplôme le plus élevé que vous avez obtenu? Cours secondairelDEP 
Cours collégial (DEC) ou classique 
Certificat de 1 er cycle 
Baccalauréat 
Diplôme de 2c cycle 
Maîtrise 
Doctorat 
Q.15 Depuis combien de temps occupez-vow votre poste actuel? 1 an(s) 
1 
Q.16 Depuis combien de temps travaillez-vo~ so~ la responsabilité 1 
1 an(s) 
1 immédiate du même superviseur? 




Q.18 Depuis combien de temps travai/lez-vo~ pour l'administration 1 
1 an(s) 
1 publique fédérale du Canada? 
Q.19 Depuis combien de temps êtes-vo~ sur le marché de l'emploi? 1 an(s) 
Q.l0 Depuis que vo~ êtes sur le marché de l'emploi, combien de Jamais 01 
fois avez-vo~ perdu votre emploi en raison de réduction Une ou deux fois 02 
de personnel, de restructuration, dejusion, d'acquisition Trois fois ou plus 03 
ou de faillite? 
Q.l1 Depuis votre entrée sur le marché de l'emploi, combien de fois Jamais 01 
avez-vo~ changé volontairement d'employeur? Une ou deux fois 02 
Trois fois ou plus 03 
Q.ll En général, lorsque vos employeurs antérieurs vow Je n'ai pas eu d'autre employeur 
Q.13 
Q.14 
promettaient quelque chose, tenaient-ils leurs promesses? Pas du tout 
Quel type d'emploi occupez-vow? À temps partiel 
À temps plein 














(moins de 3 ans) 
Q.15 Quel est votre niveau de salaire annuel? Moins de 39 999 $ 
40 000 $ à 59 999 $ 
60000 $ à79999$ 
80000$ à 99 999 $ 














r' - \ 
Q.16 Combien d'employés supervisez-vous directement? 
Q.17 Êtes-vous syndiqué? Non Do 
Oui Dl 
Aucun employé 
1 à 5 employés 
6 à 10 employés 
10 à 30 employés 
30 à 60 employés 
Plus de 60 employés 
xlii 
Q.18 À quelle fréquence assistez-vous à des cours en dehors 







Q.19 À quelle fréquence vous inscrivez-vous à des cours 
supplémentaires de votre propre initiative? 
Q.30 À quel ministère/agence appartenez-vous? 
Affilires indiennes et du Nord Canada 0 01 
Agence canadienne d'évaluation environnementale 0 02 
Agence canadienne d'inspection des aliments 0 03 
Agence des services frontaliers du Canada 0 04 
Agence du revenu du Canada 0 05 
Agence spatiale canadienne 0 06 
Agriculture et Agroalimentaire Canada 0 07 
Anciens Combattants Canada 0 08 
Bureau des passeports 0 09 . 
Citoyenneté et Immigration Canada 0 10 
Commissariat aux langues officielles 0 Il 
Commission canadienne des droits de la personne 0 12 
Commission de l'immigration et du statut de réfugié 0 13 
du Canada 
Commission de la fonction publique 0 14 
Commission nationale des hbérations conditionnelles 0 15 
Condition féminine Canada 0 16 
Défense nationale 0 17 









Développement social Canada 0 19 
École de la fonction publique du Canada 0 20 
Environnement Canada 0 21 
Gendarmerie royale du Canada 0 22 
Industrie Canada 0 23 
Ministère de la Justice Canada 0 24 
Parcs Canada 0 25 
Patrimoine canadien 0 26 
Pêches et Océans Canada 0 27 
Ressources humaines et Développement des 0 28 
compétences Canada 
Ressources naturelles Canada 0 29 
Santé Canada 0 30 
Sécurité publique et Protection civile Canada 0 31 
Service canadien du renseignement de sécurité 0 32 
Service correctionnel du Canada 0 33 
Statistique Canada 0 34 
Transports Canada 0 35 
Travaux publics et Services gouvernementaux Canada 0 36 
• 
Q.3i À quel catégorie d'emploi appartenez-vous? Exploitation 
Soutien administratif 
Technique 
Administration et services extérieurs 
Scientifiques et professionnels 
Direction (groupe EX) 











CM 011 EG 021 FR 031 LA 041 PC 051 SC 
CO 012 EG 022 FS 032 LI 042 PE 052 SE 
CR 013 EL 023 GL 033 LS 043 PG 053 SG 
CS 014 EN 024 GS 034 MA 044 PH 054 SI 
ex 015 ES 025 GT 035 MD 045 PI 055 SM 
DA 016 ES 026 HE 036 MT 046 PM 056 SO 
DD 017 EU 027 HP 037 NU 047 PR 057 SR 
DE 018 EX 028 BR 038 OE 048 PS 058 ST 
DS 019 FI 029 HS 039 OM 049 PY 059 SW 
ED 020 FO 030 IS 040 OP 050 RO 060 TI 
Commentaires 
Jl'euiJJez "OIU faire part de tout colfllllellllllre jugé perlÏllelll. 
NOUS VOUS SOMMES RECONNAISSANTES D'AVOIR PRIS LE TEMPS 
DE REMPLIR CE QUESTIONNAIRE. 
MILLE MERCIS 1 
Le Conseil de recherches en sciences humaines du Canada (CRSH) 
et 
Le Fonds québécois de recherche sur la société et la culture (FQRSC) 























, Annexe 2: Matrice de corrélations (test de Pearson) 
• 





4- ancienmin 0583" 0174" -0295" 
~-ancienadm 0691" 0116" -0270" 0814" 
6-syndicat 0,087· -0149" -0022 -0045 -0075· 
7-caract, impl 0001 0008 o 03S -0017 -0012 0200" 
8-resp.empl. 0190" -0030 Q,07S· 0090· 0089· 008S· 0,044 
9-stabil. 0078· 0048 0032 0106·· 0111" -0097· -0196·· 0022 
1 O-éQuil. trav-fam. -0074 -0124" 0064 -0046 -0036 -0030 -0247·· 0041 03S1" 
Il-dével.int. -0046 -0010 0003 -0001 0028 -0 31S" -0317" 0001 o 34S" 0497·· 
12-atm.soc. -00S6 -OOSI -0021 -0019 -0027 -0 17S" -0376" 0,016 0310" 0616" 0,617" 
13-cont,empl. 0021 -0009 -OOOS 0,021 0043 -0,164" -0316" 0094· 0366·· o SSS·· 0649" 0631" 
14-récomp.fin. -0083 -OOSS 0040 -0044 -0042 -0230" -0230" 0,024 0306·· 0376" 0,S37" 0,406" O,44S" 
1 ~-étroites. -0034 -0017 Q,021 0038 0,017 -0,017 -02S7·· 0,OS3 0,226·· 03S9·· 0,471" 0,396·· O,SOI" 0,469" 
16-dével.ext. -0044 0006 0074 0010 0062 -0199·· -02S3" -0042 0,355" 0488·· 0714·· 0524" OSSS" 0593" 0532" 
17-perf.dyn. -0028 -0044 -0041 0059 o,oS8 -0210" -0397·· o OIS 0333·· 0516·· 0693" 0683·· 064S" OS02" OS44" 0674" 
18-app.cont. -0 lOS·· 0003 0001 -0039 -0048 -0258" -0434" -0074· 0,215·· 0386·· 0561" 05S7" 0437·· 0459" 0328·· 0474" 
19-rens.-dial. -0083· 0019 0065 -0084· -0052 -0166" -0427·· -0059 O,224u 0389·· 0422" 0592·· 0410·· 0311" o 27S·· 0331" 
20-coll.-appr. 
-0114" -0011 0117" -0146" -0114" -0176" -0427·· -0036 0232·· 0411" 0446" 0568·· 0442·· 0415·· o 32S·· 0431" 
21-capt,appr. 
-0060 0071 -0079· 0028 0023 -0271" -0 452u -0037 0,229·· 0365" o 480u 0497" 0409u 0400·· 0385" 0462·· 
22-resp.ind. -0052 0049 0024 -0019 -0001 -0243" -0463·· -0070 o 248u 0455" 0512" 0579·· 0462·· 0425" 0347u 0497·· 
23-conn.or2. 
-0113" -0010 0042 -0087· -0047 -0223" -0447u -0052 0,252·· 0516" 0495·· 0596" o 470u 0381" 0311" 0479" 
24-lead.strat. -0077· -0014 0010 -Q,042 -0007 -0239·· -0,450·· -0031 0,215u 0437" 0487" 0563·· 0435" 0360" 0,287·· 0,433" 
2~-t1ex.-adap. 
-0008 -0008 0,004 0039 0014 -0150" -0328·· 0059 o 178u 0302" 0,412" 0456" 0364·· 0286·· 0276·· 0412" 
26-règl.-régul. -0056 0004 -0,004 0025 -0,019 -0140" -0330" 0170·· 0,217" 0,231" 0300·· 0371" 0,256" 0,217" 0332·· o 18S·· 
27-hiér.-rOles -OOSS -0051 -0057 0013 -0052 -0,008 -0002 0060 -0002 0043 0126" 0095· 0053 0187" 0160·· 0176·· 
28-chgmt,gr. 0046 -0089· -0 107·· 0048 0058 0,224·· 0172" 0055 -0123" -0078 -0154·· -0137·· -0085· -0053 0033 0043 
29-cong.pers.-org. 0047 -0054 0052 -0007 -0002 -0113" -0380·· 0176·· 0241" 0356" 0364·· 0542·· 0,436" 0325·· 0276·· 0275" 
30-sia 0031 0082· -0069 0054 0022 0144·· 0,291" -0100" -0 178·· -0294" -0317·· -0396·· -0371" -0 19S·· -0161" -0176" 
31-sip 0096" -0099·· -0006 0062 00S3 0068 0021 0107" 0015 -0093· -0072 -0120·· -0084· -0048 0000 -0071 
"p<O,OI; ·p<O,OS 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
32-sid -0050 0045 -0029 -0054 -0,050 0,130" 0196" ·0152" -0185" -0250" -0247" -0301" -0327" -0127' -0128" .~ 33-vod -0023 0020 -0119" 0036 0014 0,140" 0183" ·0190" -0 lI8" -0247" -0198" -0253" -0265" -0117' -0035 
34-voa -0083' 0080' -0140" 0,026 -0050 0140" 0.246" -0148" -0 lOS" -0,255" -0,231" ·0270" -0260" -0129' ·0 103' -0123' 
3S-vop 0091' -0014 0126" 0046 00S6' -0076' -0090' 0,369" 0102" 0117** 0,200** 0154" 0219" 0,163" 0062 0171" 
36-cyn.cogn. 0037 001S -0,046 0,063 0029 0,296" 0433" 0047 ·0255" -0,384" -0,501" -0584" ·0455" ·0359" ·0326" -0,357" 
37- resp. globo -OOSS' -0062 0062 -0061 -0,034 -0,200" -0312" 0034 0475" 0129** OS41" 0781" 0791" 0,688** 0673" 0829" 
17 IS 19 20 21 22 23 24 24 26 27 2S 30 31 32 
17-perf.dyn. 
18-app.cont. 0539" 
19-rens.-dial. 0461" 0761" 
20-c0n.-appr. 0489" 0718" 0,770" 
21-capt.appr. 0537" 0684" 0636" 0665" 
22-resp.ind. 0561" 0704" 0710" 0747" 07S0" 
23-conn.ora. 0557" 0666" 0702" 0754" o 74S" OS54" 
24-lead.strat. 0546" 06S0" 0661" 0693" 0739" 0797" 0807" 
2,S-flex.-adap. 0463" 0431" 0,385" 0429" 0,439" 04S3" 048S" 0509" 
26-règl.-régul. 03SS" 0335" 0,366" 0366" 0437" 0373" 040S" 0461" 0503'· 
27-hiér.-rÔles 0176" 0136" 0107" 0099" 0,201" 0119" 0104" 0167" 0147" 0383" 
28-chgmt,gr. 
-OOS6' -0121" -0,147" -0126" -0149" -0127" -0153" -OlS9" -0094" -0144" o ISS" 
29-cong.pers.-org. 0430" 0,396" 0,452" 04S9" 0,397" ~ o 466*' 0443" 0,403" 0395" 0111" -0090' 
30-sia 
-0326" -0307" -0,372" -0,343" -0302" -0375" -0348" -0,279" -0 23S" -0002 0129" -0,513" 
31-sÎp -0070 -0063 -0072' -O,05S -0 001 -0094' -0054 -0014 -0041 0027 0064 -0001 -0003 0101" 
32-sid -0,270" -0254" -0277" -0,259" -0205" -0,251" -0,265" -O,2S6" -0,269" -0195" 0040 OOSS -0389" 0602" 0060 
33-vod -0142" -0169" -0,202" -0242" -0136" -OISS" -0.220" -0,181" -0,161" -0187" 0099" 0117" -0381" 0,482" 002S 0572" 
34-voa -0.212" -0,218" -0,273" -0303" -0185" -0,266" -0,287" -0,264" -0,195 , 0099" 0145" -0431" 0615" 0066 0451" 




33 34 35 36 37 
33·vod 
34-voa o 50S" 
35·vop -0274-- -0336" 
36-cyn.coan. 0331-· 0369"'''' -0190·'" 
37- resp. ilob. -0.260-· -0301""" 0.206·" -0553"'''' 
"''''p<O.OI; "p<O.05 
